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MOTTO DAN PERSEMBAHAN 
“Orang lain bisa, kenapa aku tidak? Selama ada keyakinan, semua akan menjadi 
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Larasati Kusuma Perdani. Hubungan Pengalaman Kerja, Tingkat 
Pendidikan, Dan Kepribadian Terhadap Kinerja Pegawai Pada Pd. Bpr Bkk 
Kabupaten Tegal. 
Penelitian ini bertujuan mengetahui Hubungan Pengalaman Kerja, Tingkat 
Pendidikan, Dan Kepribadian Terhadap Kinerja Pegawai Pada Pd. Bpr Bkk 
Kabupaten Tegal, baik secara parsial maupun secara simultan. Jenis penelitian 
deskripstif dengan pendekatan kuantitatif. Pemilihan sampel menggunakan 
purposive sampling, berjumlah 75 responden. Teknik analisis data yang digunakan 
analisis korelasi rank sperman, uji signifikasi korelasi rank spearman, analisis 
korelasi berganda, uji signifikasi koefisien korelasi berganda dan analisis koefisien 
determinasi. 
Berdasrakan hasil penelitian diperoleh : 1) Pengalaman Kerja berhubungan 
signifikan dengan Kinerja Pegawai Pada Pd. Bpr Bkk Kabupaten Tegal dengan 
menggunakan analisis kolerasi rank spearman. Diperoleh nilai rxy sebesar 0,455 
atau 45,5%, yang berada diinterval koefisien kolerasi 0,400-0,599, dengan uji 
signifikan kolerasi rank spearman diperoleh nilai Zhitung sebesar 3,913 Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang cukup kuat. 2) Tingkat 
Pendidikan berhubungan signifikan dengan Kinerja Pegawai Pada Pd. Bpr Bkk 
Kabupaten Tegal dengan menggunakan analisis kolerasi rank spearman. Diperoleh 
nilai rxy sebesar 0,473 atau 47,3%, yang berada diinterval koefisien kolerasi 0,400 
– 0,599, dengan uji signifikan kolerasi rank spearman diperoleh nilai Zhitung sebesar 
4,069 Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang cukup kuat. 3) 
Kepribadian berhubungan signifikan dengan Kinerja Pegawai Pada Pd. Bpr Bkk 
Kabupaten Tegal dengan menggunakan analisis kolerasi rank spearman. Diperoleh 
nilai rxy sebesar 0,502 atau 50,2%, yang berada diinterval koefisien kolerasi 0,400 
– 0,599, dengan uji signifikan kolerasi rank spearman diperoleh nilai Zhitung sebesar 
4,318 Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang cukup kuat. 4) 
Pengalaman Kerja, Tingkat Pendidikan, Dan Kepribadian secara simultan memiliki 
hubungan dengan Kinerja Pegawai Pada Pd. Bpr Bkk Kabupaten Tegal. 
  







Larasati Kusuma Perdani. Relationship of Work Experience, 
Education Level, and Personality Against Employee Performance at Pd. Bpr 
Bkk Tegal Regency. 
This study aims to determine the relationship between work experience, 
education level, and personality towards employee performance at Pd. Bpr Bkk 
Tegal Regency, either partially or simultaneously. This type of research is 
descriptive with a quantitative approach. The sample selection used purposive 
sampling, amounting to 75 respondents. The data analysis technique used is 
Spearman rank correlation analysis, Spearman rank correlation significance test, 
multiple correlation analysis, multiple correlation coefficient significance test and 
determination coefficient analysis. 
Based on research results obtained: 1) Work Experience has a significant 
relationship with Employee Performance at Pd. Bpr Bkk Tegal Regency using 
correlation analysis of rank spearman. Obtained an rxy value of 0.455 or 45.5%, 
which is in the correlation coefficient of 0.400-0.599, with a significant correlation 
between rank Spearman, the Zhitung value is 3.913.So it can be concluded that 
there is a strong enough relationship. 2) Education Level has a significant 
relationship with Employee Performance at Pd. Bpr Bkk Tegal Regency using 
correlation analysis of rank spearman. Obtained an rxy value of 0.473 or 47.3%, 
which is in the correlation coefficient of 0.400 - 0.599, with a significant correlation 
between rank Spearman, the Zhitung value is 4.069. So it can be concluded that 
there is a strong enough relationship. 3) Personality has a significant relationship 
with Employee Performance at Pd. Bpr Bkk Tegal Regency using correlation 
analysis of rank spearman. Obtained an rxy value of 0.502 or 50.2%, which is in 
the correlation coefficient of 0.400 - 0.599, with a significant correlation between 
rank Spearman, the Zhitung value is 4.318. So it can be concluded that there is a 
strong enough relationship. 4) Work Experience, Education Level, and Personality 
simultaneously have a relationship with Employee Performance at Pd. Bpr Bkk 
Tegal Regency. 
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A. Latar Belakang Masalah 
      Setiap organisasi sudah sepantasnya didikung oleh teknologi yang modern 
untuk mendapatkan hasil yang maksimal, tetapi semua tidak dapat tercapai jika 
tidak disertai dengan sumber daya manusianya. Perusahaan tentu membutuhkan 
adanya faktor sumber daya manusia yang potensial untuk mencapai tujuan 
perusahaan.            
     Sumber daya manusia merupakan bagian penggerak disuatu perusahaan yang 
memiliki potensi untuk berkembang lebih besar lagi dan dapat mendorong 
produktivitas dalam mencapai tujuan perusahaan. Untuk mengelola karyawan 
tidak hanya sekedar memberi pekerjaan dan peraturan saja, tetapi juga perlu 
adanya hubungan yang sinergis antara perusahaan dan karyawan. 
     Setiap perusahaan selalu mengharapkan karyawannya berprestasi, karena 
dengan berprestasinya karyawan tentu akan memberikan sumbangan yang 
optimal bagi perusahaan. Selain itu, dengan adanya Berkembang atau tidaknya 
suatu perusahaan di tentukan oleh bagaimana kinerja para karyawannya. 
      Jika suatu instansi atau organisasi terus berusaha memperbaiki kinerjanya, 
maka instansi tersebut dapat bertahan dalam ketatnya persaingan global. 
Persaingan bisnis dapat terjadi di berbagai instansi yang telah memiliki 
keunggulan di bidangnya masing-masing, selain keunggulan pada strategi 




merupakan kunci keberhasilan suatu organisasi. Keberhasilan instansi dapat 
dipengaruhi oleh kinerja karyawannya. 
      Kinerja karyawan adalah bagaimana seseorang diharapkan dapat berfungsi 
dan berperilaku sesuai dengan tugas yang telah dibebankan kepadanya. Setiap 
harapan mengenai bagaimana seseorang harus berperilaku dan melaksanakan 
tugas, menunjukan suatu peran dalam organisasi. 
 Kualitas SDM sebuah organisasi merupakan salah satu faktor utama baik 
atau buruknya organisasi terutama di dalamnya perbankan. Jika SDM lemah, 
maka perkembangan organisasi dapat terhambat dan produktivitasnya menjadi 
terbatas sehingga organisasi tidak mampu bersaing, baik dalam skala local, 
regional, maupun global. Organisasi dalam konteks ini merupakan perusahaan 
perbankan yang harus menempuh berbagai cara untuk mendapatkan SDM yang 
memiliki kualitas tinggi, etos kerja produktif, keterampilan, kreativitas, 
professional, disiplin, serta mampu menguasai dan mengembangkan teknologi. 
 Permasalahannya tidak mudah mencari SDM perbankan yang professional, 
karena pada umumnya SDM yang bekerja pada perbankan berlatar belakang 
pendidikan jurusan yang berbeda-beda. Untuk itu perbankan perlu meningkatkan 
kualitas SDM. Sedangkan faktor lain yang mempengaruhi kinerja adalah 
pengalaman kerja. Pengalaman kerja didapatkan  pada karyawan yang telah 
memiliki jam kerja lebih banyak yang diharapkan akan mempunyai penyelesaian 





 PD. BPR BKK Kabupaten tegal merupakan perusahaan daerah yang sedang 
berkembang serta selalu berusaha untuk meningkatkan mutu dan kualitas 
pelayanan yang akan diberikan kepada nasabahnya. Keunggulan yang diberikan 
oleh perusahaan ini tidak saja terlihat dari dari produk dan hadiah yang 
ditawarkan kepada nasabah,namun juga meliputi mutu dan kualitas pegawainya 
sebagai orang yang bertugas melayani setiap nasabah yang datang ke PD.BPR 
BKK Kabupaten tegal dengan professional dan amanah. 
 Berdasarkan pengamatan awal di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal 
karyawan memiliki kinerja yang cukup baik. Hal ini dibuktikan dengan 
banyaknya nasabah yang merasa puas dengan layanan yang dilakukan oleh pihak 
bank.  
PD. BPR BKK Kabupaten Tegal merupakan perusahaan yang bergerak di 
bidang perbankan yang cukup berkembang di Kabupaten Tegal dan sekitarnya,  
memiliki karyawan dengan tingkat pendidikan, pengalaman kerja serta 
kepribadian yang beragam. Dengan semakin banyaknya nasabah maka beban 
kerja karyawan akan semakin besar. Jika karyawan tidak memimiliki pengalaman 
kerja yang cukup dan kepribadian yang baik tentu akan menghambat kinerja 
mereka untuk mencapai tujuan perusahaan. Pengalaman kerja tentu sangat 
dibutuhkan dalam bekerja, jika seorang karyawan tidak memiliki pengalaman 
kerja apapun tentu hasil kerja mereka tidak akan maksimal, karena mereka tidak 
mengetahui apa yang harus mereka lakukan dan mereka hanya melakukannya 





 Pendidikan mempengaruhi kinerja karyawan karena dapat menambah 
wawasan yang lebih luas dan untuk berinisiatif. Semakin tinggi tingkat 
pendidikan seseorang maka dia akan memiliki pengetahuan dan wawasan yang 
lebih luas dan didikung oleh pengalaman kerja yang dimiliki, maka seseorang 
memiliki nilai lebih daalam melaksanakan tanggung jawab. 
 Secara umum dapat dikatakan bahwa tingkat pendidikan seseorang dapat 
mencerminkan kemampuan intelektual dan jenis keterampilan yang dimiliki oleh 
karyawan tersebut. Sudah menjadi kebiasaan bahwa jenis-jenis dan tingkat 
pendidikan seseorang bisa digunakan untuk mengukur dan menilai kempuan 
seseorang. Seperti hal nya latar belakang pendidikan yang dimiliki karyawan PD. 
BPR BKK Kabupaten tegal pun berbeda-beda, baik lulusan ekonomi maupun 
yang lain. Karyawan dari jurusan ekonomi tidak selalu dianggap lebih produktif 
dibanding dengan jurusan di bidang ilmu pengetahuan lainnya. 
 Terlihat bahwa sebagian besar karyawan kurang memiliki banyak 
pengalaman. Salah satu karyawan menyatakan bahwa mereka bekerja di bank ini 
masih dibawah 5 tahun sehingga masih butuh pelatihan maupun motivasi untuk 
meningkatkan kualitas karyawan. Selain itu juga banyak karyawan yang masih 
fresh graduate sehingga mereka hanya sebatas menguasai teori yang diperoleh di 
bangku pendidikan. 
  Pengalaman kerja seseorang terkadang lebih dihargai daripada tingkat 
pendidikan yang menjulang tinggi. Kurangnya pengalaman kerja yang dimiliki 




menyatakan bahwa semakin tinggi tingkat pendidikan dan pengalaman kerja 
maka semakin tinggi kinerja yang akan ditampilkan. 
       Kinerja karyawan juga tidak akan lepas dari kepribadian. Perusahaan juga 
perlu memperhatikan beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kepribadian 
karyawan, dalam hal ini diperlukan adanya peran perusahaan dalam memberikan 
motivasi guna mendorong terciptanya sikap dan tindakan yang professional 
dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan bidang pekerjaan dan tanggung 
jawab masing-masing karyawan. Kepribadian dan pengalaman kerja adalah 
faktor utama yang memicu karyawan agar dapat bekerja secara maksimal. 
Kepribadian karyawan yang tidak baik akan membuat perusahaan membuat citra 
perusahaan menjadi tidak baik, bahkan kinerja karyawan yang tidak maksimal. 
     Semua proses kegiatan dalam pekerjaan pada akhirnya akan menghasilkan 
kinerja karyawan yang maksimal sesuai dengan tujuan perusahaan. Perusahaan 
akan membutuhkan hasil kinerja karyawan untuk mengukur berhasil atau 
tidaknya perusahaan tersebut. Untuk mendapatkan kinerja yang maksimal, 
dibutuhkan adanya peningkatan kerja yang optimal agar dapat terciptanya tujuan 
perusahaan, sehingga akan memberikan kontribusi yang positif bagi 
perkembangan perusahaan. 
          Semua fenomena  ini tentu akan sangat berdampak pada citra dan hasil dari 
perusahaan tersebut. Oleh karena itu,  melalui penelitian yang akan dikaji apakah 
tingkat pendidikan, pengalaman kerja, dan kepribadian berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan.  Berdasarkan dari uraian latar belakang diatss, maka peneliti 
mengangkat judul “ Pengaruh Tingkat Pendidikan, Pengalaman Kerja dan 




B.  Perumusan Masalah 
       Berdasarkan uraian diatas, maka yang menjadi rumusan masalah adalah:  
1. Bagaimana hubungan pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan di 
PD.BPR BKK Kabupaten Tegal? 
2. Bagaimana hubungan tingkat pendidikan terhadap kinerja karyawan di 
PD. BPR BKK Kabupaten Tegal? 
3. Bagaimana hubungan kepribadian terhadap kinerja karyawan di PD.BPR 
BKK Kabupaten Tegal? 
4. Bagaimana hubungan pengalaman kerja, tingkat pendidikan dan 
kepribadian secara simultan terhadap kinerja karyawan di PD.BPR BKK 
Kabupaten Tegal? 
C. Tujuan Penelitian 
Setelah melihat latar belakang masalah peneliti menemukan tujuan penelitian 
yang tepat adalah sebagai berikut: 
1. Untuk menganalisis bagaimana hubungan pengalaman kerja terhadap 
kinerja karyawan di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal. 
2.  Untuk menganalisis bagaimana hubungan tingkat pendidikan terhadap 
kinerja karyawan di PD.BPR BKK Kabupaten Tegal. 
3. Untuk menganalisis bagaimana hubungan kepribadian terhadap kinerja 
karyawan di PD.BPR BKK Kabupaten Tegal. 
4.   Untuk menganalisis bagaimana hubungan pengalaman kerja, tingkat 





D. Manfaat Penelitian  
     Hasil penelitian ini diharapakan dapat memberikan manfaat sebagai    
        berikut: 
1. Bagi Perusahaan 
Penelitian ini bermanfaat sebagai masukan dan referensi dalam 
menganalisis kinerja karyawan dan menentukan kebijakan-kebijakan 
keuangan perusahaan, khususnya sebagai masukan untuk meningkatkan 
kinerja karyawan, karena dengan kinerja yang semakin baik maka minat 
konsumen akan semakin besar. 
2. Bagi Peneliti 
Penelitian ini dapat menambah wawasan bagi peneliti mengenai 
manajemen sumber daya manusia secara riil khususnya mengenai tingkat 
Pendidikan, pengalaman kerja dan kepribadian karyawan. 
3. Bagi Pihak Lain 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah rujukan bagi penelitian        
selanjutnya, menambah pengetahuan bagi masyarakat luas dan juga 








A. Landasan Teori 
1. Manajemen Sumberdaya Manusia 
       Untuk mendukung penelitian ini perlu adanya beberapa teori dari para ahli 
agar dapat mendukung temuan temuan di tempat penelitian yang akurat dan dapat 
memperkuat teori dan data yang akan diteliti. 
Sunyoto (2015:3) Manajemen Sumber Daya Manusia adalah suatu 
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan atas pengadaan, 
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemutusan 
hubungan kerja dengan maksud untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan 
secara terpadu. Marwansyah (2010:3), manajemen sumberdaya manusia dapat 
diartikan sebagai pendayagunaan sumberdaya manusia dalam organisasi, yang 
dilakukan melalui fungsi-fungsi perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen 
dan seleksi, pengembangan sumber daya manusia, perencanaan dan 
pengembangan karir, pemberian kompensasi dan kesejahteraan, keselamatan dan 
kesehatan kerja, dan hubungan industrial. 
     Menurut S. Panggabean Manajemen Sumber Daya Manusia adalah  Proses 
yang terdiri dari perencanaan, pengorganisasian, pimpinan dan pengendalian 
kegiatan-kegiatan yang berkaitan dengan analisis pekerjaan, evaluasi pekerjaan, 
pengadaan, pengembangan, kompensasi, promosi dan pemutusan hubungan kerja 
guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dengan definisi yang dikemukakan 




daya manusia di dalam mencapai tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. 
Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa Manajemen Sumber Daya 
Manusia adalah proses perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan evaluasi 
terhadap sumber daya manusia dalam organisasi untuk mencapai tujuan secara 
efektif dan efesien. 
1. Kinerja karyawan 
a. Pengertian Kinerja 
      Menurut Robbins dan Coulter (2012:492) hasil dari sebuah aktivitas 
adalah pengertian dari kinerja. Pernyataan tersebut bermakna kinerja merupakan 
hasill akhir dari suatu kegiatan yang telah di selesaikan.  Rivai (2014:406) kinerja 
merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai preestasi kerja 
yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. 
Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya 
perusahaan untuk mencapai tujuannya. 
Menurut Bangun (2012:231) kinerja adalah hasil dari sebuah pekerjaan yang 
dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan 
     Berdasarkan teori diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah       
perilaku seseorang yang menunjukan berhasil atau tidaknya karyawan tersebut 
dalam menyelesaikan tugas yang telah dibeerikan kepadanya didalam perusahaan. 
b.  Pengukuran Kinerja 
     Pengukuran kinerja pada dasarnya merupakan faktor kunci guna 
mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien karena adanya 




Pengukuran kinerja pegawai sangat bermanfaat bagi dinamika pertumbuhan 
organisasi secara keseluruhan. 
     Pengukuran kinerja karyawan yang dikemukakan oleh Bernadian dan Russel 
(2013) sebagai berikut: 
1) Quality of work 
 Kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat dan kesiapan dalam 
menjalankan pekerjaan. 
2) Job knowledge 
    Luasnya pengetahuan seseorang mengenai pekerjaan dan keterampilan. 
3) Corporation  
     Kesediaan seseorang untuk bekerjasama dengan anggota organisasi. 
4) Initiative  
 Semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dalam memperbesar 
tanggung jawabnya dalam perusahaan. 
5) Dependability 
     Kesedaraan seseorang untuk dapat dipercaya oleh orang lain dalam hal 
    kehadiran dan penyelesaian kerjanya. 
c. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
     Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan 








 Secara psikologis, kemampuan pegawai terdiri dari kemampuan potensi dan 
kempuan reality. Artinya karyawan yang memiliki IQ diatas rata-rata (110-
120) dengan Pendidikan yang memadai untuk jabatan dan keterampilan 
dalam pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih mudah dalam mencapai kinerja 
yang diharapakan. 
2.) Faktor Motivasi 
 Motivasi seseorang terbentuk dalam sikap dan perilaku seseorang dalam 
mengahadapi situasi dalam pekerjaan. 
     Dapat disimpulkan bahwa faktor yang  mempengaruhi kinerja karyawan 
biasa berasal  dari faktor internal  maupun faktor eksternal dalam diri individu, 
lingkungan, dan kondisi perusahaan dan kondisi anggota perusahaan. 
d. Indikator Kinerja 
 Menurut Bangun (2012:233-234) standar pekerjaan dapat di tentukan dari 
isi suatu pekerjaan , dapat di jadikan sebagai dasar penilaian kinerja karyawan, 
standar pekerjaan harus dapat di ukur dan di pahami secara jelas. Suatu pekerjaan 
dapat diukur melalui kuantitas kerja, kualitas, ketepatan wakt, kehadiran dan 
kemampuan bekerjasama. Adapun dimensi dan indikatornya sebagai berikut : 
1) Kuantitas Kerja 
Menunjukan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau 
kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. Setiap 
pekerjaan memiliki persyaratan yang berbeda sehingga menuntut 
karyawan harus memenuhi persyaratan tersebut baik pengetahuan, 




bisa di selesaikan hanya satu orang saja. Kinerja karyawan dapat dinilai 
dari kemampuanya bekerjasama dengan rekan kerja. 
2) Kualitas kerja 
Setiap karyawan harus memenuhi persyaratan dari perusahaan 
untuk dapat menghasilkan pekerjaan yang sesuai kualitas yang di tuntut. 
Setiap pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam 
menyelesaikan pekerjaan sesuai batas waktu yang di berikan 
perusahaan. Karyawan yang bekerja secara efektif memiliki kinerja 
yang baik karena menghasilkan pekerjaan sesuai standar perusahaan 
 Indikator kinerja karyawan sebagai mana yang telah di sebutkan di atas dan 
memberikan pengertianya bahwa suatu pekerjaan yang dilakukan oleh para 
karyawan atas dasar ketentuan-ketentuan di dalam organisasi. Selain itu juga 
karyawan harus mampu melaksanakan pekerjaanya dengan benar dan tepat 
waktu. 
2. Tingkat Pendidikan 
       Pendidikan merupakan suatu bentuk investasi sumber daya manusia. 
Tingkat Pendidikan juga berpengaruh terhadap tingkat kemiskinan karena 
Pendidikan merupakan salah satu komponen yang ditekankan dalam penyebab 
lingkaran setan kemiskinan (Faisal, 2013:1) 
      Sastrohardiwiryo (2002:62) menyatakan Pendidikan adalah jenjang yang 
diperoleh oleh seseorang mulai dari bangku sekolah dasar sampai pada tingkat 
tinggi. Batas Pendidikan seseorang didasarkan pada faktor-faktor seperti; 
kepandaian seseorang keadaaan perekonomian, jumlah anggota 




     Menurut Hariandja (2002: 169) menyatakan bahwa tingkat pendidikan 
seorang karyawan dapat meningkatkan daya saing perusahaan dan memperbaiki 
kinerja perusahaan. 
      Berdasarkan teori Para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa tingkat 
pendidikan memiliki pengaruh penting dalam pembentukan perilaku kerja dan 
pola pikir atau cara berfikir seseorang, sehingga dalam implementasi kinerja 
karyawan jenjang pendidikan memiliki pengaruh penting, kesesuaian jurusan 
hanya berpengaruh terhadap implementasi kinerja pada unit-unit tertentu. 
     Pendidikan dengan berbagai progamnya mempunyai peranan penting dalam 
proses memperoleh dan meningkatkan kualitas kemampuan professional 
individu.melalui Pendidikan seseorang dipersiapkan untuk memiliki bekal agar 
siap mengetahui, mengenal dan mengembangkan metode berpikir secara 
sistematik agar dapat memecahkan masalah yang akan dihadapi dalam kehidupan. 
SDM yang memiliki latar belakang Pendidikan tertentu biasanya akan lebih 
terlihat prestasinya pada bidang yang dikuasai. Dengan kata lain hasil seleksi  
dapat meyakinkan para manajer SDM untuk menempatkan karyawan tersebut di 
tempat yang tepat. Prestasi yang menjadi pertimbangan bukan hanya prestasi pada 
jenjang Pendidikan terakhir saja, tetapi juga perkembangan prestasi sebelumnya. 
Indikator- indicator tingkat pendidikan menurut Tirtarahardja ( 2005:53) terdiri 
dari: 
1. Jenjang Pendidikan  
     Menurut Undang-Undang Sistem Pendidikan Nasional No.20 tahun 




berdasarkan tingkat perkembangan peserta. Dalam pelaksanaannya jenjang 
Pendidikan formal terdiri atas: 
a) Pendidikan Dasar yaitu jenjang pendidikan awal selama 9 tahun 
pertama masa sekolah anak. 
b) Pendidikan Menengah yaitu jenjang pendidikan lanjutan pendidikan 
dasar 
c) Pendidikan Atas yaitu jenjang pendidikan lanjutan pendidikan 
menengah 
d) Pendidikan Tinggi yaitu jenjang pendidikan setelah pendidikan atas 
yang mencangkup progam sarjana, magister dan doctor yang dilakukan 
oleh perguruan tinggi. 
 
2. Spesifikasi/Jurusan Keilmuan 
       Kesesuaian jurusan merupakan penganalisisan dari pihak perusahaan 
kepada karyawan sesuai jurusan Pendidikan mereka agar dapat ditempatkan 
di tempat yang tepat jabatan yang sesuai di perusahaan. Dengan diberikan 
jabatan yang sesuai dengan kemampuan karyawan maka karyawan akan 
dapat memberikan kinerja yang baik untuk perusahaan. 
 
 




Pengertian pengalaman kerja menurut Hariandja (2002:120), menyatakan 
pengalaman kerja adalah suatu pekerjaan atau jabatan yang pernah diduduki 
sebelumnya selama kurun waktu tertentu. 
Menurut Marwansyah dalam Wariati (2015) pengalaman kerja adalah suatu 
pengetahuan, keterampilan dan kemampuan harus dimiliki karyawan agar 
menjalankan tanggung jawab dari pekerjaannya. 
Menurut Malayu S.P Hasibuan (2016, p.55).  orang yang berpengalaman  
merupakan calon karyawan yang telah siap dipakai. Pengalaman kerja seorang 
pelamar hendaknya  mendapat pertimbangan dalam proses seleksi. 
Menurut Bangun (2012) perputaran pekerjaaan (Job rotation) merupakan 
pemindahan pekerjaan lainnya dalam organisasi, sehingga dapat menambah 
pengetahuan dan pengalaman tenaga kerja 
Berdarakan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa pengalaman 
kerja adalah tingkat penguasaaan pengetahuan dan ketrampilan karyawan dalam 
menjalankan pekerjaan. Pengalaman usaha, terutama dalam pekerjaan yang 
membutuhkan keahlian, kecakapan dan inisiatif dalam bereaksi, sehingga dapat 
menghasilkan produk yang lebih baik yang dilihat dari segi kuantitas dan kualitas 
kinerja karyawan. 
Peran pengalaman kerja dalam suatu organisasi sangatlah penting seseorang 
yang memiliki pengalaman kerja banyak tentu akan lebih mengetahui apa yang 
harus dilakukannya ketika menghadapi masalah di perusahaan.  
Pengalaman kerja adalah bukan mengenai jangka waktu seseorang bekerja 




harus dimiliki seseorang untuk menjadi seorang karyawan di suatu organisasi 
tertentu masih belum pasti. 
Masa kerja adalah lamanya seorang karyawan menyumbangkan tenaganya 
untuk perusahaan tersebut. Sejauh mana tenaga kerja dapat mencapai hasil yang 
memuaskan dalam bekerja tergantung kemampuan, kecakapan dan keterampilan 
tertentu agar dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik. 
Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja adalah 
tingkat pengetahuan seseorang yang dapat diukur dari masa kerja kerja seseorang. 
Jika semakin lama karyawan tersebut bekerja maka pengalaman semakin 
bertambah terhadap pekerjaannya. Pengalaman yang benyak tentu akan membuat 
karyawan tersebut dapat menguasai pekerjaannya. 
Indikator pengalaman kerja menurut Foster dalam Sartika (2015) yaitu: 
a. Lama waktu atau masa kerja 
 Ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah ditempuh seseorang 
dapat memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dengan baik. 
b. Tingkat Pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki 
 Pengetahuan merujuk pada konsep, prinsip,prosedur dan kebijakan atau 
informasi lain yang dibutuhkan oleh karyawan. Pengetahuan juga dapat 
mencangkup kemampuan untuk memahami dan tanggung jawab pekerjaan. 
Sedangkan keterampilan merujuk pada kemampuan fisik seseorang untuk 
mecapai pekerjaan. 




 Dalam hal ini membahas tentang tingkat penguasaan seorang karyawan 
dalam pelaksaan aspek-aspek Teknik peralatan dan Teknik pekerjaan yang 
dijalani. 
4. Kepribadian   
a. Pengertian Kepribadian 
Kepribadian akan selalu membentuk sifat dan perilaku seseorang. Maka 
dapat digambarkan engan sifat-sifat yang ditunjukan oleh seseorang,seperti 
halnya tinggi badan, bentuk wajah, gender,tempramen, dan komposisi otot 
merupakan karakteristik yang dianggap dipengaruhi oleh faktor keturunan. Faktor 
lain yang dapat mempengaruhi kepribadian yaitu lingkungan. Antara lain norma 
keluarga,teman-teman, dan kelompok social. Menurut Ricky  Montolalu 
(2016:1318) kepribadian adalah sekumpulan cara bagaimana seorang individu 
bereaksi dan berinteraksi dengan orang lain hal ini merupakan faktor paling 
penting bagi individu, karena kepribadian menentukan bagaimana seseorang 
berpikir berperilaku, berperasadan situasi yang berbeda-beda. 
  Menurut Rahman. (2013:77), karakteristik individu adalah ciri khas yang 
menunjukan perbedaan seseorang tentang motivasi, inisiatif, kemampuan untuk 
tetap tegar menghadapi tugas sampai tuntas atau memecahkan masalah yang dapat 
mempengaruhi kinerja individu. 
Menurut siagian. (2014) kepribadian merupakan salah satu aspek penting  
dalam meningkatkan kinerja karyawan, hal ini dikarenakan kepribadian 
merupakan cara yang digunakan oleh seseorang untuk bereaksi  dan berinteraksi  




Berdasarkan teori yang dikemukakan oleh para ahli diatas dapat 
disimpulkan bahwa kepribadian adalah sifat seseorang yang ditampilkan individu 
kepada orang lain dan dapat berpengaruh terhadap kinerja mereka dalam 
menjalankan pekerjaan. 
b. Faktor yang mempengaruhi kepribadian  
      Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepribadian menurut Ricky 
Montolalu (2016:1318) yaitu: 
1. Keturunan, faktor yang menunjukan pada pembuahan 
2. Lingkungan, faktor kondisi wilayah sekitar yang dapat berpengaruh terhadap 
kepribadian dan perilaku kita saat dibesarkan. 
3. Situasi, situasi mempengaruhi dampak  dari keturunan dan lingkungan 
terhadap kepribadian seseorang. 
c. Dimensi- Dimensi dan indicator kepribadian 
      Menurut Ricky Montolalu (2016:1318) memiliki beberapa dimensi-dimensi 
dan indicator kepribadian yaitu: 
1. Extraversion (Dimensi yang menunjukan tingkat kenangan seseorang dan 
hubungan). 
2. Agreeableness (Dimensi yang merujuk kepada kecendrungan seseorang 
untuk tunduk pada orang lain). 
3. Conscientiousness (Dimensi yang menunjuk kepada jumlah tujuan yang 
padanya seseorang memusatkan perhatiannya). 




5. Emotional Stability (Dimensi yang menampung kemampuan seseorang 
untuk menahan stress). 
Berdasarkan beberapa pendapat dapat disimpulkan bahwa kepribadian sebagai 
suatu totalitas dari sitem psikofisik yang bersifat kompleks dan berhubungan 
dengan aktivitas psikis yang terbentuk dari bawahan  dan dipengaruhi oleh 
lingkunganbersifat evaluative dan diskriptif, sehingga kepribadian menentukan 
ciri khas individu dalam memberikan tanggapan dan perilaku individu. 
B. Studi Penelitian Terdahulu 
      Sebelum penelitian ini dilakukan lebih lanjut, peneliti dapat melakukan 
perbandingan antara penelitian yang sedang diteliti dengan penelitian terdahulu 
yang memiliki pokok permasalahan yang hampir sama. Perbandingan ini 
dilakukan agar peneliti tidak dianggap mengutip penelitian terdahulu. 
1. Penelitian yang dilakukan oleh Rachel Mutiara Ratu, Victor P.K. Lengkong, 
dan Yantje Uhing (2018) tentang pengaruh pengalaman kerja dan tingkat 
pendidikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas lingkungan hidup kota 
Manado. Variabel-variabel dalam penelitian ini adalah variabel independen 
yaitu pengalaman kerja dan tingkat pendidikan, dan variabel dependen 
kinerja karyawan karyawan. Metode pada penelitian ini dengan 
menggunakaan metode penelitian kuantitatif dan pendekatan asosiatif, 
sedangkan metode analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier 
berganda. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan 




ini 61 pegawai. . Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 
dengan menggunakan program sofwere SPSS. 
2. Penelitian yang dilakukan oleh Efendi Sinuhaji (2014) tentang pengaruh 
kepribadian, kemampuan kerja dan motivasi terhadap kinerja sdm 
Outsoucing pada PT. Catur KArya Sentosa Medan. Variabel-variabel dalam 
penelitian ini adalah variabel independen yaitu kepribadian, kemampuan 
kerja dan motivasi kerja dan variabel dependen yaitu kinerja karyawan. 
Metode pada penelitian ini dengan menggunakaan metode penelitian 
kuantitatif sedangkan metode analisis data yang digunakan adalah analisis 
regresi linier berganda. Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini 
yaitu dengan menggunakan sampel jenuh dengan mengambil jumlah 
keseluruhan dari populasi yaitu 42 karyawan. Alat analisis yang digunakan 
dalam penelitian ini yaitu dengan menggunakan program sofwere SPSS. 
3. Penelitian yang dilakukan oleh Rendry Mamahit (2013) tentang pengaruh 
tingkat pendidikan, pelatihan kerja dan kepuasan kera terhadap kinerja 
karywan. Variabel-variabel dalam penelitian ini adalah variabel independen 
yaitu tingkat pendidikan, pelatihan kerja dan kepuasan kerja,dan variabel 
dependen yaitu kinerja karyawan. . Metode pada penelitian ini dengan 
menggunakaan metode penelitian kuantitatif sedangkan metode analisis 
data yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda.populasi dalam 
penelitian ini sebanyak 79 orang. Teknik pengambilan sampel pada 
penelitian ini yaitu dengan menggunakan probability sampling dengan 




digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan menggunakan program 
sofwere SPSS.   
4. Penelitian yang dilakukan oleh Mufidah,Silvya L. Mandey & Lisbeth 
Mananeke (2014) tentang analisis tingkat pendidikan, kompetensi dan 
kompensasi terhadap kinerja karyawan. Variabel variabel yang digunakan 
dalam penelitian ini yaitu variabel independen tingkat pendidikan, 
kompetensi, dan kompensasi dan variabel dependen kinerja karyawan. 
Metode yang digunakan pada penelitian ini yaitu survei  sedangkan metode 
analisis data menggunakan regresi berganda dan menggunakan pendekatan 
asosiatif. Teknik pengambilan sempel pada penelitian ini menggunakan 
Teknik sampel jenuh karena menggunakan seluruh dari jumlah populasi 
yaitu  62 responden. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 
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C. Kerangka Pemikiran 
     Kerangka pemikiran merupakan model konseptual tentang bagaimana teori 
berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah 
penting. Kerangka pemikiran dibuat untuk mempermudah memahami persoalan 
yang sedang diteliti maka penulis membuat kerangka pemikiran sebagai berikut:  
Gambar 2.1 
   Skema Kerangka Pemikiran 
  
 
                                           
 
                                          
                                             
                    
 
                                                 
 
Keterangan:  
                                             : Hubungan secara Simultan 


















1. Variabel terikat (Variabel dependen) yaitu variable yang dipengaruhi oleh 
variabel bebas. Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan 
yang disebut sebagai (Y). 
2. Variabel bebas (Variabel independent) yaitu variabel yang mempengaruhi 
atau variabel terikat. Dalam penelitian ini variabel bebasnya adalah 
Pengalaman Kerja (X1), Tingkat Pendidikam (X2), Dan kepribadian (X3). 
D. Perumusan Hipotesis 
Hipotesis adalah jawaban sementara dari perumusan masalah yang sedang 
di teliti, dan juga dari masalah pokok yang diuraikan diatas. Berikut ini jawaban 
atau dugaan sementara dalam penelitian ini yaitu sebagai  berikut : 
H1 : Diduga adanya hubungan yang signifikan antara pengalaman 
kerja terhadap kinerja karyawan di PD .BPR BKK Kabupaten 
Tegal. 
H2:  Diduga adanya hubungan yang signifikan antara tingkat 
pendidikan terhadap kinerja karyawan di PD .BPR BKK 
Kabupaten Tegal. 
H3:    Diduga adanya hubungan yang signifikan antara kepribadian 
terhadap  kinerja karyawan di PD. BPR BKK Kabupaten 
Tegal. 
H4:     Diduga adanya hubungan yang signifikan antara pengalaman 
kerja, tingkat  pendidikan, dan kepribadian secara simultan 








A. Pemilihan Metode 
     Dalam penelitian ini jenis penelitian yang digunakan adalah kuantitatif, dimana 
jenis penelitian ini berbentuk angka untuk menguji suatu hipotesis. Menurut 
Sugiyono (2014:13), penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode 
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivism (memandang 
realitas/gejala/fenomena itu dapat diklasifikasikan, relative tetap, konkrit, 
teramati, terukur, dan hubungan gejala bersifat sebab akibat). Penelitian 
kuantitatif digunakan utuk meneliti populasi dan sampel tertentu, pengumpulan 
data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistic 
dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 
    Penelitian ini menguji dua variabel yaitu variabel independent dan variabel 
dependen. Variabel independent dalam penelitian ini yaitu tingkat pengalaman 
kerja, tingkat pendidikan dan kepribadian, sedangkan variabel dependen adalah 
kinerja karyawan. 
     Pendekatan dalam penelitian ini bersifat asosiatif, yaitu menggambarkan pola 
hubungan antara dua variabel atau lebih. 
B. Populasi Dan Sampel  
1. Populasi  
     Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang 




untuk dipelajari dan kemudian di Tarik kesimpulannya. Sampel adalah bagian dari 
jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2014:115-
116). 
     Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di PD. BPR BKK 
Kabupaten Tegal yang memiliki 5 cabang yang berjumlah 75 karyawan. 
 
. 
2. Sampel  
    Sampel adalah bagian dari populasi yang digunakan sebagai sumber data yang 
sebenarnya. Pembagian sampel menurut Sugiyono ada berbagai macam. Dalam 
penelitian ini penulis menggunakan Teknik “ Sampel Jenuh” atau “ Sampling 
Jenuh” karena Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan 
seluruh dari jumlah populasi yang ada. Hal ini dilakukan mengingat jumlah 
populasi relative kecil yang berjumlah 75 karyawan dijadikan sampel. Teknik 
sampel jenuh merupakan metode pemilihan sampel yang mewakili jumlah 
populasi relative kecil (Sugiyono,2014:122). 
     Berdasarkan teori diatas maka dalam penelitian ini menggunakan semua 
jumlah populasi karyawan yang berada di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal yang 
dijadikan sampel sebanyak 75 karyawan.  
C. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel 
1. Definisi konseptual 
     Definisi konseptual variabel merupakan penarikan Batasan yang menjelaskan 
suatu konsep secara singkat, jelas dan tegas. Penjelasan mengenai variabel-




a. Variabel Dependen 
1.   Kinerja (Y) 
Rivai (2014:406) kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan 
setiap orang sebagai preestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai 
dengan perannya dalam perusahaan. Kinerja karyawan merupakan suatu 
hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai 
tujuannya. 
b. Variabel Independen 
1. Pengalaman Kerja (X1) 
Menurut Malayu S.P Hasibuan (2016, p.55).  orang yang 
berpengalaman  merupakan calon karyawan yang telah siap dipakai. 
Pengalaman kerja seorang pelamar hendaknya  mendapat pertimbangan 
dalam proses seleksi. 
2. Tingkat Pendidikan (X2) 
Pendidikan merupakan suatu bentuk investasi sumber daya manusia. 
Tingkat Pendidikan juga berpengaruh terhadap tingkat kemiskinan 
karena Pendidikan merupakan salah satu komponen yang ditekankan 
dalam penyebab lingkaran setan kemiskinan (Faisal, 2013:1) 
3. Kepribadian (X3) 
Menurut Ricky Montolalu (2016:1318) kepribadian adalah sekumpulan 
cara bagaimana seorang individu bereaksi dan berinteraksi dengan 
orang lain hal ini merupakan faktor paling penting bagi individu, karena 
kepribadian menentukan bagaimana seseorang berpikir berperilaku, 




2. Definisi Operasional 
     Operasional variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu pengalaman 
kerja (X1), tingkat pendidikan  (X2), kepribadian (X3) dan kinerja karyawan 
sebagai variabel (Y), untuk memahami lebih mendalam tentang variabel pada 
penelitian ini, maka lebih mudah dituangkan dalam indicator-indikator sehingga 
variabel tersebut bias diukur. Secara keseluruhan, penentuan atribut dan 
indicator serta definisi operasional variabel yang digunakan dalam penelitian ini 




Variabel Dimensi Indikator Item 
Pertanyaan 
Sumber 
Kinerja (Y) Kuantitas 
Kerja 






2. Kemampuan  2 
3. Keterampilan  3 
4. Kerjasama  4 
Kualitas 
Kerja 


















3. Kemampuan 3 























































Ekstraversion 4. Suka berteman 4 
5. Tegas 5 








1. Tenang 3 
2. Kreatif 4 
Keterbukaan  1. Selalu ingin 
tahu 
5 
2. Inovatif 6 
 
 
D. Teknik Pengumpulan Data 
      Pengumpulan data adalah proses atau tahapan dari hasil penelitian yang akan 
dilaksanakan. Pengumpulan data dalam penelitian tersebut untuk memperoleh 
bahan-bahan yang relevan, akurat dan realistis. Data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah data primer yaitu sumber data penelitian ini diperoleh secara 
langsung dari sumber asli, biasanya diperoleh dari kuesioner yang disebar kepada 
responden. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini  adalah dengan cara 
menyebarkan kuesioner kepada 75 pegawai yang bekerja di PD. BPR BKK 
Kabupaten Tegal dengan harapan mereka dapat memberikan respon terhadap 
pernyataan yang terdapat pada kuesioner tersebut. 
    Teknik pengumpulan data primer yang digunakan adalah dengan metode   
survei yaitu dengan menggunakan kuesioner. Kuesioner merupakan Teknik 




responden untuk dijawabnya (Sugiyono,2012:199). Metode yang digunakan 
dalam penelitian ini menggunakan metode skala likert. 
     Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi  
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena social, dan didesain untuk 
menelaah seberapa kuat subjek setuju atau tidak setujunya dengan pernyataan 
pada skala 5 titik dengan susunan berikut (Sugiyono,2012:133): 
1. Skor 5 untuk jawaban Sangat Setuju (SS) 
2. Skor 4 untuk jawaban Setuju (S) 
3. Skor 3 untuk jawaban Netral (N) 
4. Skor 2 untuk jawaban Tidak Setuju (TS) 
5. Skor 1 untuk jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) 
 
E. Teknik Pengolahan Data 
     Dalam penelitian ini, Teknik pengolahan data yang digunakan adalah teknik 
analisis rank spearman yang dilakukan dengan bantuan program pengolahan data 
statistic yaitu Statistical Product and Servise Solution (SPSS) Versi 22. 
 
F. Teknik Pengujian Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas 
     Validitas Merupakan alat yang digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya 
suatu kuesioner. Instrument yang valid berarti alat ukur yang digunakan untuk apa 
yang seharusnya diukur. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 
kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 




  Menurut Sugiyono (2018: 125) validitas instrumen ditentukan dengan 
mengkorelasikan antara skor yang diperoleh setiap butir pertanyaan atau 
pernyataan dengan total skor. Skor total adalah jumlah dari semua skor pertanyaan 
atau pernyataan. Jika skor setiap butir pertanyaan berkorelasi secara signifikan 
dengan skor total pada tingkat alfa tertentu (misalnya 1%) maka dapat dikatakan 
bahwa alat pengukur itu valid. Sebaliknya, jika korelasinya tidak signifikan maka 
alat pengukur itu tidak valid dan alat pengukur itu tidak dapat dipakai untuk 
mengukur atau mengambil data. Validitas yang diperoleh dengan cara diatas 
dikenal dengan validitas konstruk (construct validity). Rumus yang digunakan 
untuk mencari nilai korelasi adalah korelasi Pearson Product Moment yang 
dirumuskan sebagai berikut : 
Keterangan: 
rXY,   = Koefisien korelasi pearson antara item instrumen yang akan 
  digunakan dengan variabel yang bersangkutan. 
n   =  Jumlah responden 
X  =  Skor instrumen yang akan digunakan 
Y   =  Skor total item instrumen dalam variabel tersebut  
∑X   =  Jumlah Skor dalam distribusi X 
∑Y  =  Jumlah Skor dalam distribusi Y 




∑Y2  =  Jumlah Kuadrat masing – masing Y 
Kaidah keputusannya :  
r hitung ≥ r tabel berarti valid sedangkan r hitung ≤ r tabel berarti tidak valid.  
Nilai r tabel dengan signifikan (α) sebesar 5% dan N = 30 responden, dan nilai r 
table sebesar 0,361. 
2. Uji Reliabiitas 
Instrumen penelitian disamping harus valid, juga harus dapat dipercaya 
(reliabel). Oleh karena itu uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui seberapa 
jauh hasil pengukuran tetap konsisten apabila dilakukan pengukuran dua kali atau 
lebih terhadap gejala yang sama dengan menggunakan alat pengukur sama. 
Reliabilitas menunjukkan bahwa suatu instrumen tersebut dapat dipercaya untuk 
digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen tersebut sudah baik 
(Sugiyono, 2018: 41). 
Uji reliabilitas dalam penelitian ini akan menggunakan Cronbach’s Alpha, 
dalam (Sugiyono, 2018 : 130) yang menyatakan bahwa suatu instrumen dapat 
dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai Alpha Cronbach lebih besar dari 0,6. 
Analisis Uji reliabilitas menggunakan software IBM Nilai koefisen reliabilitas 
yang baik adalah diatas 0,7 (baik) dan diatas 0,8 (baik). 
Berikut adalah kriteria reliabilitas yaitu :  
1. Jika α > 0,8 maka reliabilitas sempurna 
2. Jika α antara 0,70 – 0,80 maka reliabilitas tinggi 




Untuk mengetahui suatu instrumen tersebut reliabel, maka dapat diuji 








Keterangan :  
r11 = Nilai Reliabilitas  ∑ab2 = Jumlah Varians skor tiap-tiap item 
at2 = Total Varians  k       = Jumlah Item 
G. Teknik Analisis Data 
1. Analisis Korelasi Rank Spearmen 
Metode analisis ini digunakan untuk menganalisis ada tidaknya hubungan 
antara variabel, jika ada hubungan maka berapa besar pengaruhnya. Selanjutnya 
bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya hubungan antara variabel pengalaman 
kerja (𝑋1), tingkat pendidikan (𝑋2) dan kepribadian (𝑋3) dengan kinerja pegawai 
(Y) secara parsial. Adapun rumus yang digunakan Spearman melalui langkah-







    
Keterangan: 
𝜌  = Koefisien korelasi Rank Spearman 
𝑛  = Jumlah sampel yang di teliti (n-67) 
∑𝑑2 = Total kuadrat selisih antar ranking 
Arah korelasi dinyatakan dalam tanda + (plus) dan – (minum). Tanda plus 




kenaikan nilai X diikuti kenaikan nilai Y. sedangkan tanda makin rendah Y 
kenaikan X diikuti penurunan nilai Y sedangkan harga r dan 𝜌 akan 
dikonsultasikan dengan table interprestasi nilai r sebagai berikut: 
Tabel 3.3 
Interpretasi Koefisien Korelasi (nilai r) 
 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,000 – 0,199 
0,200 – 0,399 
0,400 – 0,599 
0,600 – 0,799 








2. Analisis Korelasi Berganda 
Analisis korelasi berganda digunakan untuk mengetahui seberapa besar 
koefisien korelasi ganda antara variabel Pengalaman Kerja (𝑋1), Tingkat 
Pendidikan (𝑋2) dan Kepribadian (𝑋3) secara Bersama-sama atau simultan 












R𝑌𝑥1𝑥2   =      Koefisien korelasi antara variabel Pengalaman Kerja             
(𝑋1),Tingkat Pendidikan (𝑋2) dan Kepribadian (𝑋3) secara 




 𝑟𝑦𝑥1      =   Koefisien korelasi antara Pengalaman Kerja (𝑋1) terhadap             
kinerja pegawai (Y) 
𝑟𝑦𝑥2     =     Koefisien korelasi antara Tingkat Pendidikan (𝑋2) terhadap 
kinerja karyawan (Y) 
        𝑟𝑦𝑥2    =    Koefisien korelasi antara pengalaman kerja (𝑋3) terhadap kinerja 
karyawan (Y) 
  𝑟𝑥1𝑥2𝑥3 =     Koefisien korelasi antara tingkat Pendidikan (𝑋1), Pengalaman 
Kerja (𝑋2) dan Kepribadian (𝑋3). 
 
3. Uji Signifikasi Korelasi Berganda 
a. Uji Signifikan Secara Parsial (Uji t) 
Untuk menguji signifikasi dari koefisien korelasi diperoleh, akan digunakan uji F. 
Langkah-langkahnya adalah:  
a. Formula Hipotesis 
𝐻° : 𝜌 = 0 Tidak terdapat hubungan yang signifikan Pengalaman 
Kerja (𝑋1), Tingkat Pendidikan (𝑋2) dan Kepribadian (𝑋3) 
secara bersama-sama dengan kinerja pegawai (Y). 
𝐻𝑎 : 𝜌 ≠ 0  Terdapat hubungan yang signifikan antara Pengalaman 
Kerja (𝑋1), Tingkat Pendidikan (𝑋2) dan Kepribadian (𝑋3) 
secara bersama-sama dengan kinerja karyawan (Y). 




      Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi yang diperoleh, akan 
digunakan uji f dua pihak dengan menggunakan tingkat signifikan sebesar 
95% (atau 𝛼 = 5%) 
c. Kriteria Pengujian Hipotesis 
Kriteria untuk menerima atau menolak 𝐻° yaitu:  
  𝐻𝑜 diterima apabila = 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 < 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 ≤ 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 
  𝐻𝑜  ditolak apabila = 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 𝑎𝑡𝑎𝑢 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 < −𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 
 
d. Menghitung nilai 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 
Menentukan 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 dengan formulasi sebagai berikut : 




𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 = Nilai t 
𝑏          = Koefisien regresi X 
𝑠𝑒        = Standar error koefisien regresi X 






















Daerah penolakan Ho                                                  Daerah penolakan Ho 
 
                                        Daerah penerimaan HO 
 
                -t table                                    0                               t table 
 
 
b. Uji Signifikan Secara Simultan (Uji F)  
Uji statistik F digunakan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh 
variabel independen (variabel bebas) terhadap variabel dependen (variabel terikat) 
secara simultan atau bersamaan. Dalam penelitian ini uji F dilakukan untuk 
mengetahui pengaruh secara simultan variabel independen yang terdiri dari 
pengalaman kerja, tingkat pendidikan, kepribadian terhadap kinerja karyawan 
pada PD.BPR BKK Kabupaten Tegal.  
Uji F dilakukan dengan melihat nilai signifikan F yang terdapat pada hasil 






1) Jika F < α (0,05) maka 𝐻𝑎 diterima atau 𝐻0 ditolak, hal ini menunjukkan 
bahwa ada pengaruh antar variabel bebas terhadap variabel terikat. 
2) Jika F > α (0,05) maka 𝐻𝑎 ditolak atau 𝐻0 diterima, hal ini menunjukkan 
bahwa tidak ada pengaruh antar variabel bebas terhadap variabel terikat. 
Adapun langkah-langkah yang harus dilakukan dalam uji F ini adalah 
sebagai berikut : 
1.) Formula Hipotesis 












2.) Menentukan Taraf Signifikansi (α) 
Tingkat signifikansi sebesar 95% atau α = 5% (α=0,05) dengan uji 
satu sisi. 
Tidak ada hubungan yang signifikan 
antara pengalaman kerja, tingkat 
pendidikan, dan kepribadian, secara 
simultan terhadap kinerja karyawan 
pada Perusahaan PD. BPR BKK 
Kabupaten tegal. 
 
Ada hubungan yang signifikan antara 
pengalaman kerja, tingkat 
pendidikan, dan kepribadian, secara 
simultan terhadap kinerja karyawan 






3.) Kriteria Pengujian 
Kriteria untuk menerima atau menolak 𝐻0 yaitu : 
𝐻0 diterima apabila = 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 < 𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 
𝐻0 ditolak apabila   = 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 > 𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 
4.) Menghitung Nilai 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 




Fh = Nilai F hitung 
R = Koefisien Korelasi ganda 
K = Jumlah Variabel Independen 
n = Jumlah anggota sampel 
Jika Hasil Fh>Ft makaH0 ditolak dan H1 Diterima 
 
                Gambar 3.3 





                                                            Daerah penolakan Ho 
     Daerah penerimaan HO 
𝐹ℎ =  
𝑅2/𝑘
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e. Analisis Koefisien Determinasi 
Pengukuran proporsi varian variabel tergantung tentang rata – rata yang 
dijelaskan oleh variabel bebas. Jika nilai ini semakin besar (mendekati 1), maka 
prediksi yang dibuat semakin akurat. Rentang R Square ialah 0 – 1. Nilai ini selalu 
positif. Nilai ini juga merupakan salah satu nilai dalam regresi linier yang 
dijadikan sebagai acuan kecocokan model regresi. Nilai R square yang 
mendekeati 1 mempunyai kecocokan model regresi semakin benar, sebaliknya 
jika nilainya mendekati 0, maka model regresi semakin tidak layak. Rumus R 








Dimana :  
SSreg  = nilai sum of Square dari regresi 
Sstotal  = Ssy = Nilai sum of Square total 





HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum PD. BPR BKK Kabupaten Tegal 
PD. BPR BKK Kabupaten Tegal adalah Perusahaan Daerah Bank 
Perkreditan Rakyat Badan Kredit Kecamatan Kab. Tegal yaitu merupakan 
Perusahaan daerah milik Pemerintah Provinsi Jawa Tengah dan Pemerintah 
Daerah Kabupaten Tegal. 
PD. BPR BKK Kabupaten Tegal merupakan hasil merger dari 5 (lima) PD. 
BPR BKK di Kabupaten Tegal yaitu PD. BPR BKK Talang, PD. BPR BKK 
Bojong, PD. BPR BKK Dukuhturi, PD. BPR BKK Adiwerna, dan PD. BPR BKK 
Kramat yang pada tanggal 01 Maret  2008 merger dengan nama PD. BPR BKK 
Talang dan kemudian resmi berubah namanya menjadi PD. BPR BKK Kabupaten 
Tegal pada tanggal 13 Juli 2012 berdasarkanKeputusan Kepala Kantor Perwakilan 
Bank Indonesia No. 14/5/Kep.KKPwBI/Tgl/2012, tentang Perubahan Nama 
Perubahan Nama PD. BPR BKK Talang menjadi PD. BPR BKK Kabupaten 
Tegal. 
Rasa syukur kami panjatkan kepada Tuhan Yang Maha Kuasa atas rahmat 
dan karunia-Nya, bahwa dalam periode tahun 2008 s/d tahun 2013 PD. BPR BKK 
Kabupaten Tegal dapat memberikan hasil kinerja yang menggembirakan yang 
tercermin dari data perkembangan dari tahun ke tahun yang mengalami 
peningkatan. Hal tersebut tidak lepas dari kepercayaan yang telah diberikan 
kepada kami, serta kerjasama manajemen dan seluruh jajaran pegawai PD. BPR 




selalu kita kedepankan sehingga PD. BPR BKK Kabupaten tegal dapat mencapai 
visi dan misinya yaitu tetap exist berkesinambungan, dan memberikan kontribusi 
nyata melalui PAD dalam ikut serta membangun Kabupaten Tegal. Pada 
Company Profile PD. BPR BKK Kabupaten Tegal ini menjelaskan secara singkat 
perkembangan PD. BPR BKK Kabupaten Tegal, dari awal merger sampai dengan 
Desember 2013 sebagai informasi atas kinerja PD. BPR BKK Kabupaten Tegal. 
Perusahaan Daerah Badan Kredit Kecamatan Talang (PD. BKK Talang) 
Kabupaten Tegal didirika berdasarkan Keputusan Gubernur Jawa Tengah No. 
Dsa. G.226/1969 tanggal 4 september 1969 jo No. Dsa. G.323/1970 tanggal 19 
November 1970 yang selanjutnya dikukuhkan dengan Peraturan Daerah Provinsi 
Jawa Tengah tentang Badan Kredit Kecamatan. 
Berdasarkan KepMenKeu RI No. 1064/KMK.00/1988 tanggal 27 Oktober 
1988 Gubernur Jawa Tengah No. 539/6/2008 jo KepMenKeu RI No. 
279/KMK.01/1989 tanggal 25 Maret 1989, tentang pendirian dan usaha Bank 
Perkreditan Rakyat, Lembaga Dana dan Kredit Pedesaan, PD. BKK Talang 
berubah status menjadi Bank Perkreditan Rakyat (PD. BPR BKK Talang) 
berdasarkan Izin Usaha KepMenKeu RI No. Kep-438/KM.13/1991 tanggal 8 
Oktober 1991 . 
Seiring semakin pesatnya persaingan didunia perbankan, PD. BPR BKK 
Talang melakukan merger dengan 4 (empat) PD. BPR dilingkungan Kabupaten 
Tegal, yaitu dengan Keputusan  Deputi Gubernur Bank Indonesia Nomor 
10/1/KEP.DpG/2008 Tanggal 3 Januari 2008 tentang Pemberian Izin 
Penggabungan Usaha (Merger) PD BPR BKK Bojong, PD BPR BKK Adiwerna, 




Rakyat Badan Kredit Kecamatan Talang (PD BPR BKK Talang) Kabupaten 
Tegal, dan Keputusan Gubernur Jawa Tengah No. 539/6/2008, PD. BPR BKK 
Talang resmi melebur menjadi satu dengan PD. BPR BKK Bojong, PD. BPR 
BKK Adiwerna, PD. BPR BKK Dukuhturi, PD. BPR BKK Kramat, dengan satu 
nama PD. BPR BKK Talang kabupaten Tegal yang berkantor pusat di Jl. 
Projosumarto II Talang. 
Tujuan diadakannya merger ini adalah sebagai upaya penguatan modal, 
penyatuan manajemen agar lebih efektif dan efisien, memperluas jangkauan 
pelayanan serta peningkatan kualitas pelayanan yang baik. Dan kemudian PD. 
BPR BKK Talang resmi berubah nama menjadi PD. BPR BKK Kabupaten Tegal 
berdasarkan Keputusan Kepala Kantor Perwakilan Bank Indonesia No. 
14/5/Kep.KKPwBI/Tgl/2012, tanggal 13 Juli 2012 tentang Perubahan Nama 
Perubahan Nama PD. BPR BKK Talang menjadi PD. BPR BKK Kabupaten 
Tegal. 
1. Profil Perusahaan 
Nama Perusahaan  : PD. BPR BKK  Kabupaten Tegal 
Bidang usaha  : BANK PERKREDITAN RAKYAT 
Alamat Perusahaan  : PD. BPR BKK Kabupaten Tegal kantor pusat 
   Jl. Projosumarto II Talang Kabupaten Tegal 
Telepon   : 0283 3447492 
Fax   : 0283 3447366 
e-mail   : pdbprbkkkabtegal@yahoo.com 
     Kantor Cabang  : 




Jl. Raya Bojong komplek kantor Camat Bojong 
Telepon  : 0283 3305986 
Fax          : 0283 3382555 
b. PD. BPR BKK Kabupaten Tegal Cabang Adiwerna 
Jl. Raya Utara Adiwerna 
Telepon            : 0283 445886 
Fax                   : 0283 444450 
c. PD. BPR BKK Kabupaten Tegal Cabang Dukuhturi 
Jl. Raya II Pagongan Dukuhturi 
Telepon            : 0283 357978 
Fax                   : 0283 322830 
d. PD. BPR BKK Kabupaten Tegal Cabang Kramat 
Jl. Garuda 1A kramat 
Telepon            : 0283 3335361 
Fax                   : 0283 6144906 
2. Visi dan Misi Perusahaan 
VISI 
Menjadi BPR yang bermanfaat, tangguh dan terpercaya mengutamakan 
kepuasan nasabah. 
          MISI 
a. Meningkatkan kinerja BPR sehat, profesional dan mampu exist dan 
berkesinambungan, 




c. Meningkatkan nilai tambah investasi pemegang saham dan kesejahteraan 
karyawan, 
d. Memberikan kontribusi nyata melalui PAD dalam ikut serta membangun 
daerah. 
      MOTTO PERUSAHAAN 
“Kuat, Jujur, Aman, Terpercaya” 
3. Struktur Organisasi 
Berdasarkan struktur organisasi PD. BPR BKK Kabupaten Tegal dapat 
diuraikan wewenang, tugas, dan tanggung jawab dari masing-masing bagian 
yang terdapat dalam PD. BPR BKK Kabupaten Tegal. 
a. Dewan Komisaris 
Dewan komisaris mempunyai tugas dan wewenang untuk : 
1) Mengawasi pelaksanaan tugas Dewan Direksi serta memberi nasehat 
atas pelaksanaan tugas Dewan Direksi tersebut. 
2)  Anggota Dewan Komisaris mempunyai hak untuk memeriksa buku-
buku, surat-surat, serta kekayaan perusahaan. 
3) Memberhentikan salah seorang dari anggota direksi ataupun semua 
anggotanya karena alasan-alasan tertentu. 
4) Rapat Umum Pemegang Saham (RUPS), khususnya diadakan untuk 
menentukan apakah   anggota direksi yang telah diberhentikan akan 
terus diberhentikan atau dikembalikan pada posisi semula. 
 




Dewan Pengawas BPR mempunyai hak dan kewajiban serta tugas 
sebagai berikut : 
1) Memantau pelaksanaan oprasional bank khususnya yang berhubungan 
dengan peraturan-peraturan tentang produk-produk perbankan dan tata 
cara pelaksanaannya. 
2) Berkewajiban untuk memperluas keberadaan bank beserta produk-
produk pelayanannya. 
3) Melakukan penyebarluasan informasi kepada masyarakat tentang 
praktek perbankan yang sesuai dengan ketentuan yang berlaku. 
c. Internal Control (Satuan Pengawas Intern) 
Internal control mempunyai tugas untuk : 
1) Melakukan pengawasan terhadap pelaksanaan tugas dalam kantor. 
2) Memeriksa administrasi keuangan bank. 
3) Meneliti kebenaran dan kelengkapan laporan-laporan keuangan 
terutama neraca dengan perhitungan rugi/laba. 
4) Mengadakan pengawasan terhadap pelaksanaan tata kerja dan prosedur 
dari unit-unit kerja di kantor menurut ketentuan yang berlaku serta 
menilai efektifitas atas pelaksanaan tata kerja tersebut. 
5) Mengawasi penyusunan rencana kerja bank termasuk anggaran dan 
belanja bank. 
6) Memperbaharui sistem pembukuan sesuai dengan perkembangan bank 
serta menyesuaikan struktur organisasi sehubungan dengan 
perkembangan usaha bank. 




Direktur Utama mempunyai hak dan kewajiban serta tugas sebagai 
berikut : 
1) Mempertanggungjawabkan kekayaan perusahaan. 
2) Mengikat perusahaan sebagai jaminan. 
3) Mengadakan rapat apabila dalam anggaran dasar tidak ditetapkan cara 
lain dalam pelaksanaannya. 
4) Memimpin dan mengelola perusahaan sehingga tercapai tujuan 
perusahaan. 
5) Memperoleh, mengalihkan dan melepaskan hak atas barang-barang tak 
bergerak atas nama perusahaan. 
6) Berhak mengangkat seorang kuasa atau lebih dengan syarat-syarat dan 
kekuasaan yang ditentukan secara tertulis. 
7) Bertanggungjawab atas oprasional perusahaan, khususnya yang 
berhubungan dengan pihak eksternal perusahaan. 
e. Bagian Umum 
Bagian umum membantu perlengkapan yang dibutuhkan perusahaan 
dan karyawan untuk memperlancar seluruh kegiatan, serta bertugas 
menangani masalah kepegawaian dan kesekretariatan. Tugas pokoknya 
adalah : 
1) Menginvestasikan dan menyediakan sarana kebutuhan perusahaan. 
2) Membukakan pengadaan atau pembelian perlengkapan kantor agar tetap 




3) Membina dan menciptakan suasana kerja yang baik dan memberikan 
dorongan kepada karyawan agar tetap konsisten dalam melaksanakan 
pekerjaan. 
4) Menginventariskan masalah kepegawaian dan mengajukan usulan 
perbaikan laporan tertulis kepada direksi. 
5) Mempersiapkan, membayar dan membukukan gaji dan honor kepada 
karyawan dan pihak lainnya atas persetujuan direksi. 
f. Bagian Dana 
Bagian dana melaksanakan tugas pelayanan jasa-jasa perbankan, 
menyangkut pelayanan permohonan pembukuan deposito, tabungan atau 
jasa-jasa lain yang dapat diberikan oleh bank, serta pencatatan dan 
pengadministrasian pelayanan transaksi nasabah. Tugas pokoknya adalah : 
1) Menghitung bagi hasil untuk tabungan dari deposito nasabah. 
2) Melakukan pengadministrasian pencatatan dan pembukuan atas setiap 
penarikan uang atau pemindahbukuan dari rekening tabungan, deposito 
dan lain-lainnya. 
g. Bagian Kredit 
Bagian kredit merupakan aparat manajemen yang ditugaskan 
membantu direksi dalam menangani masalah-masalah khusus, yaitu bidang 
pembiayaan. Tugas dan tanggung jawab bagian kredit antara lain : 
1) Membuat usulan rancangan pemasaran kepada direksi. 
2) Memantau secara terus menerus efektifitas dan kolektifitas pembiayaan. 




4) Memonitor lalu lintas jatuh tempo deposito dan tabungan besar, serta 
mengadakan   pendekatan ulang dan mengoptimalkan jaringan atau 
hubungan dengan nasabah. 
5) Bertanggungjawab terhadap kolektibilitas nasabah yang dipromosikan 
dan atau dibawah pembinaannya sebagai senior Account Officer. 
6) Melakukan monitoring, evaluasi, review terhadap kualitas portofolio 
pembiayaan yang diberikan. Dalam rangka pengamanan terhadap 
pembiayaan pada unit yang ada dibawah supervisinya. 
7) Melaksanakan koordinasi terhadap setiap pelaksanaan tugas-tugas 
pemasaran dan pembiayaan dari unit yang ada dibawah supervisinya 
sehingga dapat memberikan pelayanan kebutuhan perbankan kepada 
nasabah secara efektif dan efisien. 
8) Melakukan monitoring, evaluasi, review dan supervisi terhadap setiap 
pelaksanaan tugas dari fungsi pemasaran dan pembiayaan dalam rangka 
pengamanan terhadap pembiayaan yang diberikan. 
9) Menyusun strategi, planning dan melakukan pemasaran atau solidaritas 
nasabah baik dalam rangka keuntungan sumber dana maupun alokasi 
pembiayaan secara efektif dan efisien serta terarah, baik melalui 
database maupun jaringan nasabah. 
h. Account Officer 
Bertugas untuk menangani pemberian pembiayaan serta mengawasi 
terhadap pembiayaan yang diberikan berdasarkan kelayakan pembiayaan 




1) Menerima pembiayaan hutang nasabah yang datang ke bank dan 
memberikan informasi fasilitas pembiayaan yang ditawarkan bank dan 
jasa perbankan lainnya. 
2) Membuat analisis ekonomi, analisis pembiayaan yang diperlukan untuk 
setiap proses pembiayaan berdasarkan prinsip-prinsip kelayakan dan 
prinsip pembiayaan yang sehat. 
3) Melakukan pemasaran baik dalam rangka penghimpunan dana maupun 
alokasi pembiayaan kepada masyarakat secara efektif dan efisien. 
4) Melaksanakan program pembinaan seluruh nasabah. 
5) Mengajukan rancangan pengembangan sistem, pembinaan untuk 
diberikan dalam rapat komite. 
i. Bidang Oprasional 
Bidang oprasional merupakan manajemen yang ditugaskan untuk 
membantu unit-unit lainnya, dalam melaksanakan tugas-tugas supervisi 
dibidang oprasional yang meliputi aspek kualitatif dan kuantitatif secara 
efektif dan efisien, dalam rangka pengamanan jasa perbankan berdasarkan 
sistem dan prosedur perusahaan yang telah ditetapkan sesuai dengan 
kebijakan manajemen serta peraturan pemerintah (Bank Indonesia). Tugas 
pokoknya antara lain : 
1) Melakukan supervisi terhadap semua kegiatan oprasional bank. 
2) Mengajukan rancangan pembelanjaan yang efektif dan efisien. 
3) Mengkoordinasikan kegiatan pelayanan setiap bagian. 





j. Bagian Accounting/Pembukuan 
Merupakan aparat manajemen yang ditugaskan untuk membantu unit-
unit lain seperti kasir atau teller dalam transaksi pembayaran. Tugas 
pokoknya : 
1) Mencatat atau membukukan saldo nasabah giro jika ada penyetoran dan 
atau penarikan dana rekening nasabah tersebut. 
2) Untuk menentukan besar kecilnya dana yang harus dibayarkan ke 
nasabah. 
3) Memberikan konfirmasi kepada pihak marketing mengenai dana-dana 
nasabah yang kurang. 
k. Bagian Kasir (teller) 
Bagian kasir sebagai pemegang kas dan kuasa menerima, dan membayar 
sekaligus mengatur dan memelihara likuiditas. Tugas pokoknya adalah : 
1) Sebagai kuasa bank melakukan penerimaan setoran tunai maupun cek 
atau bilyet giro bank lain atau penarikan pembayaran yang dilakukan 
nasabah sesuai dengan ketentuan yang berlaku. 
2) Membuat laporan penerimaan maupun pengeluaran (tunai atau tidak), 
membuat rekapitulasi harian dan perincian jumlah yang ada dalam kas. 
3) Mengadakan pengontrolan secara ketat terhadap posisi kas dan surat 
berharga agar tercatat dan terkontrol. 
4) Meminta bagian umum untuk melakukan pencairan tunai, kliring, 
incaso, dan transfer surat berharga yang tepat waktu dengan persetujuan 
kepala bagian operasional. 




1. Uji Validitas 
Menurut Sugiyono (2018: 125) validitas instrumen ditentukan dengan 
mengkorelasikan antara skor yang diperoleh setiap butir pertanyaan atau 
pernyataan dengan total skor. Skor total adalah jumlah dari semua skor 
pertanyaan atau pernyataan. Jika skor setiap butir pertanyaan berkorelasi secara 
signifikan dengan skor total pada tingkat alfa tertentu (misalnya 1%) maka dapat 
dikatakan bahwa alat pengukur itu valid. Sebaliknya, jika korelasinya tidak 
signifikan maka alat pengukur itu tidak valid dan alat pengukur itu tidak dapat 
dipakai untuk mengukur atau mengambil data. Validitas yang diperoleh dengan 
cara diatas dikenal dengan validitas konstruk (construct validity).  
a. Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
Jumlah butir pernyataan variabel kinerja karyawan sebanyak 6 butir 
pernyataan, sebelum dilakukan penelitian kepada 75 responden dan kemudian 
dilakukan uji validitas dengan 30 orang diluar responden terlebih dahulu, 
untuk mengetahui kuesioner valid atau tidaknya dengan taraf signifikan 5% 
atau 0,05 dan (N=30) maka didapat r tabel sebesar 0,361. Dari hasil analisis ke 
6 butir pernyataan tersebut setelah dilakukan perhitungan dengan 
menggunakan rumus Product Moment Coefficient of Correlation dibantu 
aplikasi SPSS versi 22 ternyata ke 6 pernyataan dikatakan valid. Karena hasil 
rhitung> rtabel. Dengan demikian 6 butir pernyataan tesebut layak digunakan 
untuk mengumpulkan data penelitian variabel kinerja karyawan, adapun 
perhitungan uji validitas item untuk variabel kinerja karyawan dengan 30 
orang non responden ada pada lampiran. Adapun rekap 30 orang non  






Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Item Kinerja Karyawan (Y) 
No. Item r hitung r tabel Keterangan 
1 0,700 0,361 Valid 
2 0,710 0,361 Valid 
3 0,697 0,361 Valid 
4 0,646 0,361 Valid 
5 0,654 0,361 Valid 
6 0,643 0,361 Valid 
Sumber : Data Diolah 2020 (SPSS.22) 
 
b. Uji Validitas Variabel Pengalaman Kerja (X1) 
Jumlah butir pernyataan variabel pengalaman kerja sebanyak 7 
butir pernyataan, sebelum dilakukan penelitian kepada 75 responden dan 
kemudian dilakukan uji validitas dengan 30 orang diluar responden 
terlebih dahulu, untuk mengetahui kuesioner valid atau tidaknya dengan 
taraf signifikan 5% atau 0,05 dan (N=30) maka didapat r tabel sebesar 0,361. 
Dari hasil analisis ke 7 butir pernyataan tersebut setelah dilakukan 
perhitungan dengan menggunakan rumus Product Moment Coefficient of 
Correlation dibantu aplikasi SPSS versi 22 ternyata ke 7 pernyataan 
dikatakan valid. Karena hasil rhitung> rtabel. Dengan demikian 7 butir 
pernyataan tesebut layak digunakan untuk mengumpulkan data penelitian 
variabel pengalaman kerja, adapun perhitungan uji validitas item untuk 
variabel pengalaman kerja dengan 30 orang non responden ada pada 
lampiran. Adapun rekap 30 orang non  responden selengkapnya dapat 









Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Item Pengalama Kerja 
No. Item r hitung r tabel Keterangan 
1 0,531 0,361 Valid 
2 0,439 0,361 Valid 
3 0,586 0,361 Valid 
4 0,493 0,361 Valid 
5 0,612 0,361 Valid 
6 0,749 0,361 Valid 
7 0,702 0,361 Valid 
Sumber : Data Diolah 2020 (SPSS.22) 
c. Uji Validitas Variabel Tingkat Pendidikan (X2) 
Jumlah butir pernyataan variabel tingkat pendidikan sebanyak 6 
butir pernyataan, sebelum dilakukan penelitian kepada 75 responden dan 
kemudian dilakukan uji validitas dengan 30 orang diluar responden 
terlebih dahulu, untuk mengetahui kuesioner valid atau tidaknya dengan 
taraf signifikan 5% atau 0,05 dan (N=30) maka didapat r tabel sebesar 0,361. 
Dari hasil analisis ke 6 butir pernyataan tersebut setelah dilakukan 
perhitungan dengan menggunakan rumus Product Moment Coefficient of 
Correlation dibantu aplikasi SPSS versi 22 ternyata ke 6 pernyataan 
dikatakan valid. Karena hasil rhitung> rtabel. Dengan demikian 6 butir 
pernyataan tesebut layak digunakan untuk mengumpulkan data penelitian 
variabel tingkat pendidikan, adapun perhitungan uji validitas item untuk 
variabel tingkat pendidikan dengan 30 orang non responden ada pada 
lampiran. Adapun rekap 30 orang non  responden selengkapnya dapat 








Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Item Tingkat Pendidikan 
No. Item r hitung r tabel Keterangan 
1 0,548 0,361 Valid 
2 0,632 0,361 Valid 
3 0,520 0,361 Valid 
4 0,508 0,361 Valid 
5 0,548 0,361 Valid 
6 0,783 0,361 Valid 
Sumber : Data Diolah 2020 (SPSS.22) 
d. Uji Validitas Variabel Kepribadian (X3) 
Jumlah butir pernyataan variabel kepribadian sebanyak 6 butir 
pernyataan, sebelum dilakukan penelitian kepada 75 responden dan 
kemudian dilakukan uji validitas dengan 30 orang diluar responden 
terlebih dahulu, untuk mengetahui kuesioner valid atau tidaknya dengan 
taraf signifikan 5% atau 0,05 dan (N=30) maka didapat r tabel sebesar 0,361. 
Dari hasil analisis ke 6 butir pernyataan tersebut setelah dilakukan 
perhitungan dengan menggunakan rumus Product Moment Coefficient of 
Correlation dibantu aplikasi SPSS versi 22 ternyata ke 6 pernyataan 
dikatakan valid. Karena hasil rhitung> rtabel. Dengan demikian 6 butir 
pernyataan tesebut layak digunakan untuk mengumpulkan data penelitian 
variabel kepribadian, adapun perhitungan uji validitas item untuk variabel 
kepribadian dengan 30 orang non responden ada pada lampiran. Adapun 










Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Item Kepribadian 
No. Item r hitung r tabel Keterangan 
1 0,467 0,361 Valid 
2 0,634 0,361 Valid 
3 0,530 0,361 Valid 
4 0,763 0,361 Valid 
5 0,534 0,361 Valid 
6 0,777 0,361 Valid 
Sumber : Data Diolah 2020 (SPSS.22) 
2. Uji Reliabilitas  
Instrumen penelitian disamping harus valid, juga harus dapat dipercaya 
(reliabel). Oleh karena itu uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui seberapa 
jauh hasil pengukuran tetap konsisten apabila dilakukan pengukuran dua kali 
atau lebih terhadap gejala yang sama dengan menggunakan alat pengukur sama. 
Reliabilitas menunjukkan bahwa suatu instrumen tersebut dapat dipercaya untuk 
digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen tersebut sudah baik 
(Sugiyono, 2018: 41). 
a. Uji Reliabilitas Variabel Keputusan Berkunjung (Y) 
Tabel 4.5 
Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,757 6 
Sumber : Data Diolah 2020 (SPSS.22) 
Dari tabel perhitungan SPSS diatas, Nilai Cronbach’s Alpha sebesar 




reliabel,maka hasil data instrumen bersifat baik atau dengan kata lain data 
hasil angket dapat dipercaya. 
b. Uji Reliabilitas Variabel Pengalaman Kerja (X1) 
Tabel 4.6 
Uji Reliabilitas Variabel Pengalaman Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,754 7 
         Sumber : Data Diolah 2020 (SPSS.22) 
Dari tabel perhitungan SPSS diatas, Nilai Cronbach’s Alpha 
sebesar 0,754. Karena nilai 0,754 > 0,70 maka instrumen pengalaman 
kerja (X1) reliabel, maka hasil data instrumen bersifat baik atau dengan 
kata lain data hasil angket dapat dipercaya. 
c. Uji Reliabilitas Variabel Tingkat Pendidikan (X2) 
Tabel 4.7 
Uji Reliabilitas Variabel Tingkat Pendidikan (X2) 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,779 6 
Sumber : Data Diolah 2020 (SPSS.22) 
Dari tabel perhitungan SPSS diatas, Nilai Cronbach’s Alpha 
sebesar 0,779. Karna nilai 0,779 > 0,70 maka instrumen tingkat pendidikan 
(X2) reliabel, maka hasil data instrumen bersifat baik atau dengan kata lain 





d. Uji Reliabilitas Variabel Kepribadian (X3) 
Tabel 4.8 
Uji Reliabilitas Variabel Kepribadian (X3) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,773 6 
         Sumber : Data Diolah 2020 (SPSS.22) 
Dari tabel perhitungan SPSS diatas, Nilai Cronbach’s Alpha 
sebesar 0,773. Karna nilai 0,773 > 0,70 maka variabel kepribadian (X3) 
reliabel, maka hasil data instrumen bersifat baik atau dengan kata lain 
data hasil angket dapat dipercaya. 
C. Karakteristik Responden 
  Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini adalah 75 
karyawan PD. BPR BKK Kabupaten Tegal yang digunakan sebagai sampel 
dalam populasi. Karakteristik responden terdiri dari jenis kelamin, usia, 
pendidikan terakhir, dan lama waktu kerja/masa kerja. Karakteristik responden 
didapatkan berdasarkan jawaban dari responden melalui kuesioner yang 
diberikan. Karakteristik responden disajikan dalam data berikut:  











Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase % 
Laki- laki 42 56% 
Perempuan 33 44% 
Jumlah 75 100% 
Sumber : Data Diolah 2020 (SPSS.22) 
Tabel diatas menunjukan bahwa sampel responden dalam penelitian jenis 
kelamin laki-laki berjumlah 42 Orang dengan persentase 56%, dan 
perempuan berjumlah 33 orang dengan persentase 44%. Berdasarkan data 
diatas dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden adalah berjenis 
kelamin laki-laki dengan persentasi 56%. 
2) Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan  
Karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan pada 
penelitian yang dilakukan di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal disajikan 
pada Tabel sebagai berikut: 
Tabel 4.10 
Pendidikan Responden 
Tingkat pendidikan Jumlah Presentase 
SD/SMP 0 0% 
SMA 36 48% 
DIII 14 19% 
S1 25 33% 
Total 75 100% 
Sumber : Data Diolah 2020 (SPSS.22) 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tingkat pendidikan 




responden atau 48%, kemudian pada jenjang S1 dengan jumlah 25 responden 
atau 33%, lalu tingkat pendidikan DIII dengan jumalah 14 responden atau 
19%, selanjutnya tingkat pendidikan SD/SMP dengan jumlah 0 responden 
atau 0% 
3) Kriteria Responden Menurut Usia Responden 
Tabel 4.11 
Umur Responden 
No  Usia Responden Jumlah Prosentase 
1 25 – 35 tahun 37 49 % 
2 35 – 40 tahun 23 31 % 
3 40 – 45 tahun 12 16% 
4 >45 tahun 3 4% 
 Total  75 100 % 
       Sumber : Data Diolah 2020 (SPSS.22)  
Dari 75 responden yang disurvey 49 % diantaranya berusia 25 – 35 
tahun, 31 % diantaranya berusia 35 – 40 tahun, 16 % diantaranya berusia 40 
– 45 tahun dan sisanya sebesar 4 % adalah berusia >45 tahun. 
4) Kriteria Responden Menurut  Masa Kerja  
Tabel 4.12 
Masa Kerja Responden 
No  Usia Responden Jumlah Prosentase 
1 <1 tahun 9 12 % 
2 1 – 5 tahun 28 37 % 
3 6 – 10 tahun 27 36 % 
4 >10 tahun 11 15 % 
 Total  75 100 % 
      Sumber : Data Diolah 2020 (SPSS.22) 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa masa kerja responden 
terbanyak ada pada masa 1 – 5 tahun dengan jumlah 28 responden atau 37%, 




lalu pada masa >10 tahun dengan jumalah 11 responden atau 15%, 
selanjutnya dengan masa kerja <1 tahun dengan jumlah 9 responden atau 12% 
D. Analisis Data 
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 
korelasi rank spearman, uji signifikansi korelasi rank spearman, korelasi berganda, 
uji signifikansi korelasi berganda, analisis koefisien determinasi. Analisis ini 
dilakukan dengan menggunakan program SPSS versi 22. Dengan hasil sebagai 
berikut : 
1. Analisis Korelasi Rank Spearman 
Analisis Korelasi Rank Spearman digunakan untuk menguji hipotesis 
satu dan hipotesis dua, yaitu untuk mengetahui hubungan pengalaman kerja (X1), 
tingkat pendidikan (X2) dan kepribadian (X3) dengan kinerja karyawan (Y). 
a. Hubungan Pengalaman Kerja dengan Kinerja Karyawan  

















Spearman's rho Pengalaman Kerja Correlation Coefficient 1,000 ,455** 
Sig. (2-tailed) . ,000 
N 75 75 
Kinerja Correlation Coefficient ,455** 1,000 
Sig. (2-tailed) ,000 . 
N 75 75 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
Sumber : Data Diolah 2020 (SPSS.22) 
Berdasarkan hasil perhitungan korelasi rank spearman diperoleh 
nilai rs sebesar 0,455. Nilai rs sebesar 0,455 lalu di interprestasikan 
dengan tabel interprestasi nilai r berada pada interval 0,400 – 0,599 atau 
tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,005. Hal ini artinya hubungan 
pengalaman kerja dengan kinerja karyawan tergolong cukup dan bersifat 
positif. Positif artinya jika pengalaman kerja (X1) meningkat maka 
kinerja karyawan (Y) di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal juga ikut 
meningkat, sebaliknya jika pengalaman kerja (X1) menurun maka kinerja 
karyawan (Y) di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal juga ikut 
menurun.Artinya terdapat hubungan yang signifikan antara pengalaman 
kerja dengan kinerja karyawan di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal. 
2) Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Rank Spearman Pengalaman Kerja 
dengan Kinerja Karyawan 
Langkah - langkah yang ditempuh antara lain : 




Ho : ρ = 0  Tidak terdapat hubungan yang signifikan pengalaman 
kerja dengan kinerja karyawan di PD. BPR BKK 
Kabupaten Tegal. 
Hi : ρ  0 Terdapat hubungan yang signifikan pengalaman kerja 
dengan kinerja karyawan di PD. BPR BKK 
Kabupaten Tegal. 
b) Taraf Signifikansi sebesar 95% (atau α=  5%). 
c) Kriteria Pengujian Hipotesis 
Ho diterima apabila  =  1,96 ≤ z ≤ 1,96 
Ho ditolak apabila  = z > 1,96 atau z < -1,96 
d) Menghitung Nilai Zhitung 
Zhitung = rs√(𝑛 − 1)  
Keterangan : 
Z  : Besarnya Zhitung 
rs  : Koefisien korelasi spearman 
n  : Jumlah sampel 
Maka : 
Zhitung = rs√(𝑛 − 1) 
= 0,455 √(75 − 1) 
= 0,455 √74 
= 0,455. 8,602 
= 3,913 














   -1,96        0     1,96     Zhitung 3,913 
 
Dari perhitungan Zhitung diperoleh nilai sebesar 3,913 yang 
kemudian dibandingkan dengan Ztabel 1,96 yang ternyata Zhitung = 3,913 > 
Ztabel = 1,96 dengan demikian hipotesis nol ditolak dan hipotesis alternatif 
diterima. Artinya terdapat hubungan yang signifikan antara pengalaman 
kerja dengan kinerja karyawan di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal. 
b. Hubungan Tingkat Pendidikan dengan Kinerja karyawan 












Uji Koefisien Korelasi Rank Spearman Tingkat Pendidikan 





Spearman's rho Tingkat Pendidikan Correlation Coefficient 1,000 ,473** 
Sig. (2-tailed) . ,000 
N 75 75 
Kinerja Correlation Coefficient ,473** 1,000 
Sig. (2-tailed) ,000 . 
N 75 75 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
Sumber : Data Diolah 2020 (SPSS.22) 
Berdasarkan hasil perhitungan korelasi rank spearman diperoleh 
nilai rs sebesar 0,473. Nilai rs sebesar 0,473 lalu di interprestasikan 
dengan tabel interprestasi nilai r berada pada interval 0,400 – 0,599 atau 
tingkat signifikansi sebesar 0,00 < 0,005. Hal ini artinya hubungan 
tingkat pendidikan dengan kinerja karyawan tergolong cukup dan 
bersifat positif. Positif artinya jika tingkat pendidikan (X2) meningkat 
maka kinerja karyawan (Y) di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal juga ikut 
meningkat, sebaliknya jika tingkat pendidikan (X2) menurun maka 
kinerja karyawan (Y) di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal juga ikut 
menurun.Artinya terdapat hubungan yang signifikan antara tingkat 
pendidikan dengan kinerja karyawan di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal. 
2) Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Rank Spearman Tingkat Pendidikan 




Langkah - langkah yang ditempuh antara lain : 
a) Formula Hipotesis 
Ho : ρ = 0  Tidak terdapat hubungan yang signifikan tingkat 
pendidikan dengan kinerja karyawan di PD. BPR 
BKK Kabupaten Tegal. 
Hi : ρ  0 Terdapat hubungan yang signifikan tingkat 
pendidikan dengan kinerja karyawan di PD. BPR 
BKK Kabupaten Tegal. 
b) Taraf Signifikansi sebesar 95% (atau α=  5%). 
c) Kriteria Pengujian Hipotesis 
Ho diterima apabila  =  1,96 ≤ z ≤ 1,96 
Ho ditolak apabila  = z > 1,96 atau z < -1,96 
d) Menghitung Nilai Zhitung 
Zhitung = rs√(𝑛 − 1)  
Keterangan : 
Z  : Besarnya Zhitung 
rs  : Koefisien korelasi spearman 
n  : Jumlah sampel 
Maka : 
Zhitung = rs√(𝑛 − 1) 
= 0,473 √(75 − 1) 
= 0,473 √74 




Ho ditolak Ho ditolak Ho diterima 
  
= 4,069 






      -1,96             0        1,96    Zhitung 4,069 
 
Dari perhitungan Zhitung diperoleh nilai sebesar 4,069 yang 
kemudian dibandingkan dengan Ztabel 1,96 yang ternyata Zhitung = 4,069 > 
Ztabel = 1,96 dengan demikian hipotesis nol ditolak dan hipotesis alternatif 
diterima. Artinya terdapat hubungan yang signifikan antara tingkat 
pendidikan dengan kinerja karyawan di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal. 
c.  Hubungan Kepribadian dengan Kinerja Karyawan 



















Spearman's rho Kepribadian Correlation Coefficient 1,000 ,502** 
Sig. (2-tailed) . ,000 
N 75 75 
Kinerja Karyawan Correlation Coefficient ,502** 1,000 
Sig. (2-tailed) ,000 . 
N 75 75 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
Sumber : Data Diolah 2020 (SPSS.22) 
Berdasarkan hasil perhitungan korelasi rank spearman diperoleh 
nilai rs sebesar 0,502. Nilai rs sebesar 0,502 lalu di interprestasikan 
dengan tabel interprestasi nilai r berada pada interval 0,400 – 0,599 atau 
tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,005. Hal ini artinya hubungan 
kepribadian dengan kinerja karyawan tergolong cukup dan bersifat 
positif. Positif artinya jika kepribadian (X3) meningkat maka kinerja 
karyawan (Y) di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal juga ikut meningkat, 
sebaliknya jika kepribadian (X3) menurun maka kinerja karyawan (Y) di 
PD. BPR BKK Kabupaten Tegal juga ikut menurun.Artinya terdapat 
hubungan yang signifikan antara kepribadian dengan kinerja karyawan 
di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal. 
3) Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Rank Spearman Kepribadian dengan 
Kinerja Karyawan 
Langkah - langkah yang ditempuh antara lain : 




Ho : ρ = 0  Tidak terdapat hubungan yang signifikan kepribadian 
dengan kinerja karyawan di PD. BPR BKK 
Kabupaten Tegal. 
Hi : ρ  0 Terdapat hubungan yang signifikan kepribadian 
dengan kinerja karyawan di PD. BPR BKK 
Kabupaten Tegal. 
b) Taraf Signifikansi sebesar 95% (atau α=  5%). 
c) Kriteria Pengujian Hipotesis 
Ho diterima apabila  =  1,96 ≤ z ≤ 1,96 
Ho ditolak apabila  = z > 1,96 atau z < -1,96 
d) Menghitung Nilai Zhitung 
Zhitung = rs√(𝑛 − 1)  
Keterangan : 
Z  : Besarnya Zhitung 
rs  : Koefisien korelasi spearman 
n  : Jumlah sampel 
Maka : 
Zhitung = rs√(𝑛 − 1) 
= 0,502 √(75 − 1) 
= 0,502 √74 
= 0,502. 8,602 
= 4,318 
 











   -1,96              0      1,96      Zhitung 4,318 
 
Dari perhitungan Zhitung diperoleh nilai sebesar 4,318 yang 
kemudian dibandingkan dengan Ztabel 1,96 yang ternyata Zhitung = 4,318 > 
Ztabel = 1,96 dengan demikian hipotesis nol ditolak dan hipotesis alternatif 
diterima. Artinya terdapat hubungan yang signifikan antara kepribadian 
dengan kinerja karyawan di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal. 
2. Analisis Korelasi Berganda 
Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh antara variabel pengalaman 
kerja, tingkat pendidikan, dan kepribadian secara simultan dengan kinerja 
karyawan digunakan analisis korelasi berganda.Adapun perhitungan koefisien 





















Pengalaman Kerja Correlation Coefficient 1,000 ,272* ,501** ,455** 
Sig. (2-tailed) . ,018 ,000 ,000 
N 75 75 75 75 
Tingkat Pendidikan Correlation Coefficient ,272* 1,000 ,319** ,473** 
Sig. (2-tailed) ,018 . ,005 ,000 
N 75 75 75 75 
Kepribadian Correlation Coefficient ,501** ,319** 1,000 ,502** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,005 . ,000 
N 75 75 75 75 
Kinerja Karyawan Correlation Coefficient ,455** ,473** ,502** 1,000 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . 
N 75 75 75 75 
Sumber : Data Diolah 2020 (SPSS.22) 








r3.2 = 0,319 
r3.1 = 0,501 
r1.2 = 0,272 
r3.21= 
0,319−0,501 .0,272


























Dimana :  
ry1  = 0, 455 
ry2  = 0, 473 
r1.2 = 0, 272 
ry21= 
0,473 − 0,455 .  0,272
















c. Mencari nilai ry3.1 dengan mengunakan rumus : 
ry3.1= 
𝑟𝑦3−𝑟𝑦1 .𝑟1.3
√(1− 𝑟 2𝑦1) (1−𝑟1.3
2 )
  
Dimana :  
ry3  = 0,502 
ry1  = 0,455 
r1.3  = 0,501 
ry3.1= 
0,502 − 0,455 .0,501



















d. Mencari nilai ry3.12 dengan mengunakan rumus : 
ry3.12= 
𝑟𝑦31−𝑟𝑦21 .𝑟3.21




ry31  = 0,602 
ry21  = 0,408 
r321  = 0,301 
ry3.12= 
0,602 − 0,408 .0,301















e. Mencari nilai korelasi berganda ( R ) dengan mengunnakan rumus : 
(1 - R2y123
 ) = (1 – r2y1) (1 – r
2




 ) = (1 – (0,4552 ) (1 – (0,408)2 ) (1 – (0,5512) 
(1 - R2y123





 ) = 0,460 
 R   = (1 – 0,4602) 
 R   = (1 – 0,212)  
 R  = 0,788 
Dari perhitungan diatas diperoleh nilai R= 0,788 Karena berada di 
interval (0,600-0,799) koefisien korelasi dengan demikian menunjukan 
hubungan yang kuat antara pengalaman kerja, tingkat pendidikan, dan 
kepribadian dengan kinerja karyawan. Hubungan pengalaman kerja, tingkat 
pendidikan, dan kepribadian dengan kinerja karyawan bersifat positif 
artinya apabila pengalaman kerja, tingkat pendidikan, dan kepribadian 
meningkat maka kinerja karyawan akan meningkat, sebaliknya pengalaman 
kerja, tingkat pendidikan, dan kepribadian menurun maka kinerja karyawan 
akan menurun. 
3. Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Berganda 
Uji signifikansi koefisien korelasi berganda digunakan untuk 
memperoleh kesimpulan atau tidaknya hubungan yang signifikan antara 
pengalaman kerja, tingkat pendidikan, dan kepribadian dengan kinerja 
karyawan. Langkah-langkah yang ditempuh adalah : 
a. Formula Hipotesis 
 ρ1 = ρ2 = ρ3 = 0 Tidak terdapat hubungan yang signifikan pengalaman kerja, 
tingkat pendidikan, dan kepribadian dengan kinerja 





ρ1 = ρ2 = ρ3≠ 0 Terdapat hubungan yang signifikan antara pengalaman kerja, 
tingkat pendidikan, dan kepribadian dengan kinerja 
karyawan secara bersama-sama di PD. BPR BKK Kabupaten 
Tegal. 
b. Taraf  Signifikan  
Untuk menguji signifikansi dari koefisien korelasi yang diperoleh, 
akan digunakan uji F dengan mengunakan tingkat signifikansi sebesar 95 % 
( atau α = 5% ) 
c. Kriteria Pengujian Hipotesis  
 
  
Jika Fhitung> Ftabel, maka Ho ditolak 
Jika Fhitung< Ftabel, maka Ho diterima 
d. Menghitung F hitung 
Untuk menguji koefisien korelasi berganda uji statistiknya 




              (Sugiyono, 2012:257) 
 
Keterangan : 
R  = 0,788 
Daerah  penerimaan 
Daerah penolakan 







N  = 75  
k   = 3 ( banyaknya variabel independen) 

















Fhitung = 41,4 
 
e. Dari hasil uji signifikansi koefisien korelasi berganda di atas didapat harga 
Fhitung sebesar 41,4 nilai tersebut selanjutnya dibandingakan dengan Ftabel 
dengan dk pembilang = (k) dan dk penyebut= (n-k-1), jadi dk pembilang= 3 
dan dk penyebut= 71    dengan taraf kesalahan 5% = 3,13. Ternyata harga 
Fhitung lebih besar dari Ftabel = maka Ho di tolak dan H1 diterima artinya 
terdapat hubungan yang signifikan antara pengalaman kerja, tingkat 
pendidikan, dan kepribadian dengan kinerja karyawan secara bersama-sama 
di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal. 
4. Analisis Koefisien Determinasi 
Koefisien Determinasi digunakan untuk menyatukan besar atau kecilnya 
kontribusi pengalaman kerja, tingkat pendidikan, dan kepribadian dengan 
kinerja karyawan. Adapun rumus koefisien determinasi adalah sebagai berikut : 




D = 0,7882 x 100 % 
D = 0,621 x 100% 
D = 62,1% 
Dari hasil perhitungan koefisien determinasi, kontribusi secara simultan 
diperoleh hasil 62,1%. Hal itu dapat diartikan bahwa total keragaman kinerja 
karyawan sekitar rata–ratanya 62,1% dapat dijelaskan melalui hubungan 
pengalaman kerja, tingkat pendidikan, dan kepribadian dengan kinerja 
karyawan secara bersama-sama di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal, sedangkan 
37,9% oleh faktor lain yang tidak bisa dijelaskan. 
E. Pembahasan  
1. Hasil Penelitian 
a. Pengaruh Variabel Pengalaman Kerja terhadap Kinerja Karyawan  
Pengujian hipotesis pertama bertujuan untuk menguji hubungan 
pengalaman kerja dengan kinerja karyawan di PD. BPR BKK Kabupaten 
Tegal. Hal tersebut dapat dibuktikan dengan diperolehnya nilai rxy sebesar 
0,455, dan nilai signifikansi Zhitung sebesar 3,913. Artinya penelitian ini 
dapat dibuktikan dengan diperolehnya nilai korelasi untuk variabel 
Pengalaman Kerja diperoleh rxy sebesar 0,455, dan nilai signifikansi Zhitung 
sebesar 3,913 > 1,96 atau tingkat signifikansi (0,000 <  0,05), karena lebih 
kecil daripada nilai angka signifikan yang telah ditentukan oleh peneliti 
maka dapat disimpulkan rasionalitas dalam variabel pengalaman kerja dapat 
mempengaruihi secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Tingkat pendidikan memiliki pengaruh penting dalam pembentukan 
perilaku kerja dan pola pikir atau cara berfikir seseorang, sehingga dalam 




penting, kesesuaian jurusan hanya berpengaruh terhadap implementasi 
kinerja pada unit-unit tertentu 
Sedangkan berdasarkan teoritis Pengalaman Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan PD. BPR BKK Kabupaten Tegal, Pendidikan merupakan suatu 
bentuk investasi sumber daya manusia. Tingkat Pendidikan juga 
berpengaruh terhadap tingkat kemiskinan karena Pendidikan merupakan 
salah satu komponen yang ditekankan dalam penyebab lingkaran setan 
kemiskinan (Faisal, 2013:1) Hasil penelitian ini mendukung penelitian 
terdahulu oleh Rahel Mutiara Ratu, Victor P. K. Lengkong & Yantie Uhing 
(2018) yang menjelaskan bahwa adanya pengaruh yang kuat, positif dan 
signifikan antara Tingkat Pendidikan terhadap Kinerja Karyawan. 
b. Pengaruh Variabel Tingkat Pendidikan Terhadap Kinerja Karyawan  
Pengujian hipotesis pertama bertujuan untuk menguji hubungan 
tingkat pendidikan dengan kinerja karyawan di PD. BPR BKK Kabupaten 
Tegal. Hal tersebut dapat dibuktikan dengan diperolehnya nilai rxy sebesar 
0,473, dan nilai signifikansi Zhitung sebesar 4,069. Artinya penelitian ini 
dapat dibuktikan dengan diperolehnya nilai korelasi untuk variabel tingkat 
pendidikan di peroleh rxy sebesar 0,473, dan nilai signifikansi Zhitung sebesar 
4,069 > 1,96 atau tingkat signifikansi (0,000 <  0,05), karena lebih kecil 
daripada nilai angka signifikan yang telah ditentukan oleh peneliti maka 
dapat disimpulkan rasionalitas dalam variabel tingkat pendidikan dapat 




Dalam hal ini Pengalaman Kerja adalah salah satu faktor yang 
penting dalam kinerja karyawan, semakin lama mereka bekerja maka 
semakin maksimal dan efisien dalam kinerjanya. 
Sedangkan berdasarkan teoritis Tingkat Pendidikan terhadap 
Kinerja Karyawan PD. BPR BKK Kabupaten Tegal, pengukuran variabel 
daya tarik menggunakan 7 indikator menrut Foster dalam Sartika (2015) 
lama waktu atau masa kerja, tingkat pengetahuan dan keterampilan yang 
dimiliki, dan penguasaan terhadap pekerjaan dan perlatan. Hasil penelitian 
ini mendukung penelitian terdahulu oleh Rendry Mamahit (2013) yang 
menjelaskan bahwa adanya pengaruh yang kuat, positif dan signifikan 
antara Pengalaman Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 
c. Pengaruh Variabel Kepribadian terhadap Kinerja Karyawan 
Pengujian hipotesis ketiga bertujuan untuk menguji hubungan 
kepribadian dengan kinerja karyawan di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal. 
Hal tersebut dapat dibuktikan dengan diperolehnya nilai rxy sebesar 
0,502,dan nilai signifikansi Zhitung sebesar 4,318. Pada penelitian ini dapat 
disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang kuat dan signifikan antara 
variable kepribadian dengan kinerja karyawan di PD. BPR BKK Kabupaten 
Tegal. 
Dalam hal ini kepribadian adalah sifat seseorang yang ditampilkan 
individu kepada orang lain dan dapat berpengaruh terhadap kinerja mereka 
dalam menjalankan pekerjaan. Jadi semakin baaik kepribadian karyaman 




Sedangkan berdasarkan teoritis kepribadian terhadap kinerja 
karyawan di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal. Faktor-faktor yang dapat 
mempengaruhi kepribadian menurut Ricky Montolalu (2016:1318) yaitu: 
(1) Keturunan, faktor yang menunjukan pada pembuahan (2) Lingkungan, 
faktor kondisi wilayah sekitar yang dapat berpengaruh terhadap kepribadian 
dan perilaku kita saat dibesarkan (3) Situasi, situasi mempengaruhi dampak  
dari keturunan dan lingkungan terhadap kepribadian seseorang. Hasil 
penelitian ini mendukung penelitian terdahulu oleh Anjar Hari Kiswanto  
(2018) yang menjelaskan bahwa adanya pengaruh yang kuat, positif dan 
signifikan antara Fasilitas terhadap keputusan berkunjung. 
d. Pengaruh Variabel Pengalaman Kerja, Tingkat Pendidikan, dan 
Kepribadian terhadap Kinerja Karyawan  
Pengujian hipotesis ke empat bertujuan untuk menguji hubungan 
antara pengalaman kerja, tingkat pendidikan, dan kepribadian sevara 
bersama-sama  terhadap kinerja karyawan di PD. BPR BKK Kabupaten 
Tegal. Hal ini ditunjukan hasil nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,788 dan 
nilai signifikansi Fhitung > Ftabel 41,4 > 3,13), yang menyatakan terdapat 
hubungan yang positif dan signifikan secara bersama – sama antara 
pengalaman kerja, tingkat pendidikan, dan kepribadian sevara bersama-





KESIMPULAN DAN PEMBAHASAN 
A. Kesimpulan  
Dari hasil pengolahan data yang menggunakan aplikasi SPSS 22, maka 
menghasilkan kesimpulan sebagai berikut: 
1. Terdapat pengaruh yang cukup ,positif dan signifikan pengalaman kerja 
terhadap kinerja karyawan di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal.  
2. Terdapat pengaruh yang cukup, positif dan signifikan tingkat pendidikan 
terhadap kinerja karyawan di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal. 
3. Terdapat pengaruh yang cukup, positif dan signifikan kepribadian terhadap 
kinerja karyawan di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal. 
4. Terdapat Pengaruh yang positif dan signifikan pengalaman kerja, tingkat 
pendidikan, dan kepribadian secara bersama-sama terhadap kinerja 
karyawan di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal. 
B. Saran 
Sesudah melakukan penelitian, analisis data, dan merumuskan kesimpulan 
dari hasil penelitian yang dilakukan untuk dijadikan masukan dan 
pertimbangan. Adapun saran – saran yang dapat diberikan melalui hasil 
penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Untuk perusahaan sebaiknya lebih meningkatkan pengalaman kerja, tingkat 
pendidikan, dan kepribadian melalui berbagai macam cara agar kinerja 
karyawan di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal lebih baik. Karena dalam 




pengalaman kerja, tingkat pendidikan, dan kepribadian terhadap kinerja 
karyawan di PD. BPR BKK Kabupaten Tegal. 
2. Untuk penelitian yang akan datang sebaiknya meneliti variabel lain yang 
diduga berhubungan dengan kinerja karyawan di PD. BPR BKK Kabupaten 
Tegal untuk membantu PD. BPR BKK Kabupaten Tegal untuk 
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Perihal     : Permohonan pengisian kuesioner 
Judul penelitian : Pengaruh pengalaman kerja, tingkat pendidikan, dan  
                               Kepribadian terhadap kinerja karyawan di PD. BPR  








Dalam rangka menyelesaikan penelitian, kami mahasiswa Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal, mohon partisipasinya 
dari Bapak/ibu/sdr untuk mengisi kuesioner yang telah kami sediakan. 
Adapun data yang kami minta adalah sesuai dengan kondisi yang 
diresakan Bapak/ibu/sdr selama ini. Kami akan menjaga kerahasiaannya 
karena data ini hanya untuk kepentingan penelitian saja. 
    Setiap jawaban yang diberikan merupakan bantuan yang tidak 
ternilai harganya bagi penelitian ini. Kami memberikan jangka waktu 
selama satu minggu setelah kuesioner ini kami sebarkan, agar Bapak/ibu/sdr 
dapat segera mengembalikan kepada kami. 
  Atas perhatian dan bantuannya, kami mengucapkan terima kasih. 
Tegal,             2020 
              Hormat Kami, 
 





KARAKTERISTIK RESPONDEN : 
Lingkari pilihan jawaban saudara berikut. 
A. Jenis kelamin    :    a.  Laki-laki 
                                            b. Perempuan 
 
B. apa pendidikan terakhir  :     a. SD/SMP 
                                                   b. SMA 
                                                   c. DIII/S1 
                                                   d. S2 
 
C. Umur    :      a. 25-35 
            b. 35-40 
            c. 40-45 
                                                  d. > 45 tahun 
 
D. Masa Kerja  :      a. < 1 tahun 
            b. 1-5 tahun 
            c. 6-10 tahun 
            d. > 11 tahun 
 
KUESIONER PENELITIAN 
a. Mohon dengan hormat dan kesediaan Bapak/ibu/sdr untuk 
menanggapi seluruh pertanyaan yang ada. 
b. Beri tanda (X) pada kolom yang tersedia. 
c. Ada 5 alternatif jawaban yaitu: 
SS  : Sangat Setuju 
S    : Setuju 
KS  : Kurang setuju 
TS  : Tidak Setuju 






1. Variabel Kinerja 
No Pertanyaan     Pilihan Jawaban 
SS S KS TS STS 
1. Pengetahuan yang saya miliki mempercepat 
dalam menyelesaikan pekerjaan. 
     
2. Saya memiliki kemampuan dalam 
mengerjakan tugas yang diberikan. 
     
3. Keterampilan yang saya miliki mempercepat 
dalam menyelesaikan pekerjaan. 
     
4.  Saya mampu bekerja sama dalam 
menyelesaikan pekerjaan.               
     
5. Tingkat kehadiran saya sudah lebih baik.      
6. Saya mampu bekerja secara efektif dan 
menghasilkan pekerjaan yang sesuai standar 
perusahaan. 
     
 
2. Variabel Pengalaman Kerja 
No Pertanyaan Pilihan Jawaban 
SS S KS TS STS 
1. Sebelum bekerja disini saya sudah pernah 
bekerja di tempat lain. 
     
2. Saya merasa sudah cukup lama bekerja 
disini. 
     
3. Saya dapat dengan mudah menggunakan 
peralatan-peralatan yang disediakan oleh 
instansi. 
     
4. Saya dapat menyelesaikan tugas yang 
diberikan dengan mudah. 
     
5. Saya sudah menguasai  pekerjaan dengan 
baik. 
     
6. Saya selama bekerja hampir tidak pernah 
melakukan kesalahan. 
     
7. Hasil pekerjaan yang saya lakukan 
memuaskan. 
     
 
3. Variabel Tingkat Pendidikan 
No Pertanyaan Pilihan Jawaban 
SS S KS TS STS 
1. Sebelum saya bekerja, perlu diberikan 
pelatihan yang mendukung pendidikan 
saudara 
     
2. Saya perlu melanjutkan pendidikan untuk 
meningkatkan kinerja  




3. Setelah saya bekerja, perusahaan memberikan 
kesempatan melanjutkan pendidikan ke luar 
kota, saya bersedia memenuhi persyaratan 
tersebut 
     
4. Perusahaan membuat suatu program 
pendidikan sesuai dengan jurusan pendidikan 
pada posisi saya bekerja sekarang untuk 
meningkatkan kinerja saya 
     
5. Perusahaan perlu memberikan pendidikan 
terlebih dahulu jika ada karyawan yang 
dimutasi ke divisi lain 
     
6. Saya senang bekerja pada divisi saya saat ini      
 
4. Variabel Kepribadian 
No Pertanyaan Pilihan Jawaban 
SS S KS TS STS 
1. Saya melakukan pekerjaan dengan penuh 
tanggung jawab 
     
2. Saya tidak mudah gugup apabila berhadapan 
dengan hal-hal baru, terlebih metode dan 
teknologi baru 
     
3. Rekan kerja bagi saya adalah tim untuk 
menyelesaikan tugas 
     
4. Pimpinan selalu memberikan contoh kepada 
bawahannya 
     
5. Dalam mengambil keputusan saya 
berdasarkan kepada data-data/informasi, agar 
tepat dalam mengambil keputusan 
     
6. Saya senang apabila ada karyawan baru yang 
bergabung kedalam perusahaan 
















1) Input Data Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
No 
Kinerja (Y) 
Total Y - 1 Y - 2 Y - 3 Y - 4 Y - 5 Y - 6 
1 5 4 4 4 5 4 26 
2 4 4 4 5 4 4 25 
3 4 4 5 4 4 4 25 
4 3 4 4 4 4 3 22 
5 4 5 4 5 4 4 26 
6 4 5 4 4 4 4 25 
7 4 4 4 5 4 4 25 
8 5 5 5 5 5 5 30 
9 5 5 4 5 4 5 28 
10 5 5 4 4 4 4 26 
11 5 4 4 4 4 4 25 
12 4 4 4 4 4 4 24 
13 4 4 4 3 3 4 22 
14 4 5 4 4 5 4 26 
15 4 5 4 4 5 4 26 
16 4 5 4 5 4 4 26 
17 4 4 3 4 4 4 23 
18 5 5 5 5 5 5 30 
19 4 4 3 4 3 4 22 
20 5 4 4 4 5 4 26 
21 5 4 5 4 5 3 26 
22 4 4 4 4 4 3 23 
23 4 4 4 3 4 4 23 
24 4 4 4 3 4 5 24 
25 4 4 4 4 4 4 24 
26 5 4 4 4 5 4 26 
27 4 5 5 5 4 4 27 
28 5 5 5 4 4 5 28 
29 4 4 4 4 4 4 24 
30 5 5 5 5 5 5 30 
31 5 4 4 4 4 4 25 
32 4 4 4 3 4 4 23 
33 5 4 4 3 4 5 25 
34 4 5 5 4 4 4 26 




36 5 5 4 4 4 4 26 
37 4 4 4 4 4 4 24 
38 5 4 4 4 4 4 25 
39 4 4 4 5 4 4 25 
40 4 4 4 4 4 4 24 
41 5 4 4 4 4 4 25 
42 4 4 4 5 4 4 25 
43 4 4 4 4 4 4 24 
44 4 4 4 4 5 4 25 
45 4 4 4 5 4 4 25 
46 5 4 4 4 4 4 25 
47 4 4 4 4 4 4 24 
48 4 4 4 4 4 4 24 
49 4 4 4 5 5 4 26 
50 5 4 4 4 4 4 25 
51 4 4 4 4 4 4 24 
52 4 4 4 4 4 4 24 
53 4 4 4 5 5 5 27 
54 4 4 4 5 5 5 27 
55 4 4 4 4 4 4 24 
56 4 4 4 4 4 4 24 
57 4 4 4 4 4 4 24 
58 4 4 4 4 4 4 24 
59 4 4 4 4 4 4 24 
60 4 4 4 5 5 4 26 
61 4 5 4 4 5 5 27 
62 4 4 4 4 4 4 24 
63 5 4 4 4 4 5 26 
64 4 4 4 5 5 5 27 
65 4 4 4 4 4 4 24 
66 5 4 4 5 4 5 27 
67 5 5 4 5 5 5 29 
68 4 4 3 4 4 4 23 
69 5 4 4 4 4 5 26 
70 4 5 4 5 5 5 28 
71 4 4 4 4 5 5 26 
72 4 4 4 4 4 4 24 
73 4 4 4 5 4 4 25 
74 4 4 4 4 5 4 25 






2) Input Data Variabel Pengalaman Kerja (X1) 
No 
Pengalaman Kerja (X1) 
Total X1 - 1 X1 - 2 X1 - 3 X1 - 4 X1 - 5 X1 - 6 X1 - 7 
1 5 3 5 5 4 3 4 29 
2 4 3 4 5 4 4 2 26 
3 5 4 4 4 4 4 3 28 
4 4 3 4 4 5 3 4 27 
5 4 4 4 4 5 4 4 29 
6 4 3 5 4 3 3 4 26 
7 5 2 4 5 4 4 4 28 
8 5 3 5 4 4 5 3 29 
9 5 3 4 5 4 4 4 29 
10 4 3 5 4 3 4 4 27 
11 3 4 2 5 5 4 5 28 
12 3 2 4 4 4 4 3 24 
13 4 3 4 3 3 3 3 23 
14 4 3 4 3 4 5 4 27 
15 4 2 5 5 4 4 4 28 
16 5 4 5 4 3 4 4 29 
17 4 3 4 4 3 3 3 24 
18 5 5 3 4 5 3 4 29 
19 5 2 2 5 3 1 2 20 
20 3 4 4 4 3 5 4 27 
21 5 3 5 4 4 5 4 30 
22 4 3 5 3 3 2 2 22 
23 3 4 5 3 3 2 3 23 
24 5 1 3 3 3 1 3 19 
25 5 4 4 4 3 3 4 27 
26 5 2 5 5 3 4 4 28 
27 4 3 5 5 5 4 4 30 
28 4 3 5 5 5 4 4 30 
29 5 4 4 5 5 3 4 30 
30 5 3 5 4 4 5 4 30 
31 4 4 5 5 3 4 3 28 
32 3 4 4 4 4 4 4 27 
33 5 3 4 4 3 3 3 25 
34 4 3 5 3 3 2 3 23 
35 5 5 4 5 5 5 4 33 




37 5 3 4 4 4 3 3 26 
38 4 2 4 4 4 3 3 24 
39 4 3 4 4 3 3 2 23 
40 5 3 4 4 4 3 3 26 
41 4 2 4 4 5 3 3 25 
42 5 2 4 4 5 3 4 27 
43 4 2 4 4 4 1 3 22 
44 4 1 3 5 4 2 3 22 
45 4 3 4 4 4 2 3 24 
46 5 2 4 4 4 2 3 24 
47 4 3 4 4 4 2 3 24 
48 4 2 4 4 4 3 3 24 
49 4 3 4 4 4 3 4 26 
50 4 3 4 4 3 4 4 26 
51 4 3 5 4 5 4 3 28 
52 4 3 5 4 3 3 4 26 
53 4 3 4 4 4 5 4 28 
54 4 3 4 4 3 3 3 24 
55 4 3 5 5 3 3 4 27 
56 3 4 4 4 4 4 5 28 
57 4 3 4 4 3 2 4 24 
58 3 3 5 4 4 3 3 25 
59 5 4 4 4 3 3 3 26 
60 3 4 4 4 4 3 5 27 
61 3 4 4 4 3 5 4 27 
62 4 3 4 5 3 2 3 24 
63 4 3 5 5 4 3 5 29 
64 4 3 5 4 3 3 4 26 
65 3 4 5 3 3 2 4 24 
66 5 2 5 5 3 1 4 25 
67 5 3 5 5 3 5 4 30 
68 2 3 5 4 3 4 3 24 
69 4 3 2 4 4 3 3 23 
70 5 2 4 4 2 4 5 26 
71 4 3 4 3 4 2 3 23 
72 4 3 4 3 4 3 4 25 
73 4 2 4 4 3 2 2 21 
74 5 2 4 4 4 3 3 25 







3) Input Data Variabel Tingkat Pendidikan (X2) 
No 
Tingkat Pendidikan (X2) 
Total X2 - 1 X2 - 2 X2 - 3 X2 - 4 X2 - 5 X2 - 6 
1 5 4 3 3 3 4 22 
2 4 3 3 4 3 3 20 
3 4 4 3 3 4 3 21 
4 4 3 3 3 3 2 18 
5 3 4 3 3 3 3 19 
6 4 5 2 3 3 5 22 
7 4 3 3 3 3 3 19 
8 5 5 3 4 3 4 24 
9 5 5 3 3 3 3 22 
10 4 4 3 3 3 3 20 
11 4 3 3 3 3 4 20 
12 4 4 1 3 3 3 18 
13 4 2 2 3 3 2 16 
14 3 4 3 3 3 3 19 
15 4 4 2 4 3 3 20 
16 4 4 3 3 3 3 20 
17 4 3 3 3 3 2 18 
18 3 4 4 3 3 4 21 
19 4 2 3 3 3 3 18 
20 5 5 3 3 3 3 22 
21 4 4 3 4 4 4 23 
22 3 2 2 4 3 2 16 
23 4 2 2 4 3 2 17 
24 3 4 2 3 3 3 18 
25 3 2 4 4 5 4 22 
26 5 4 2 3 5 3 22 
27 5 4 3 4 3 4 23 
28 4 4 3 4 4 4 23 
29 4 4 3 3 4 4 22 
30 5 4 4 4 5 4 26 
31 4 4 4 3 3 3 21 
32 4 4 3 3 3 3 20 
33 4 4 3 3 4 3 21 
34 5 2 3 3 3 5 21 
35 5 5 3 5 3 4 25 
36 3 4 3 3 5 4 22 




38 5 4 4 4 3 4 24 
39 4 4 3 3 3 3 20 
40 5 4 4 3 3 4 23 
41 5 3 3 4 5 5 25 
42 5 4 3 3 4 4 23 
43 4 4 4 3 4 3 22 
44 3 4 3 3 5 4 22 
45 5 4 4 4 3 4 24 
46 4 4 4 4 3 3 22 
47 4 4 3 4 3 3 21 
48 4 4 4 4 3 4 23 
49 4 4 3 3 3 3 20 
50 3 3 3 3 3 3 18 
51 3 4 1 3 3 3 17 
52 3 5 3 3 3 3 20 
53 4 4 3 2 4 4 21 
54 3 3 3 3 3 3 18 
55 4 4 3 3 3 3 20 
56 3 2 3 3 3 2 16 
57 4 3 2 3 3 3 18 
58 3 4 3 4 3 4 21 
59 4 4 3 3 3 2 19 
60 4 5 3 3 2 4 21 
61 4 4 2 4 3 4 21 
62 4 3 3 3 3 4 20 
63 4 3 3 4 3 4 21 
64 5 4 3 3 3 3 21 
65 3 4 2 3 3 3 18 
66 5 4 3 3 3 2 20 
67 5 5 3 3 3 2 21 
68 3 4 3 3 3 3 19 
69 5 4 3 5 4 5 26 
70 5 3 3 4 4 4 23 
71 4 5 3 3 3 3 21 
72 5 4 3 3 3 3 21 
73 4 5 4 3 2 3 21 
74 5 4 3 3 3 3 21 







4) Input Data Variabel Kepribadian (X3) 
No 
Kepribadian (X3) 
Total X3 - 1 X3 - 2 X3 - 3 X3 - 4 X3 - 5 X3 - 6 
1 5 3 2 5 5 5 25 
2 5 4 2 4 3 4 22 
3 5 2 1 4 5 4 21 
4 4 2 1 4 4 3 18 
5 5 2 3 4 4 3 21 
6 4 4 3 4 3 4 22 
7 5 4 3 4 4 3 23 
8 5 4 3 5 4 4 25 
9 5 4 2 5 5 4 25 
10 5 3 3 5 4 5 25 
11 3 3 4 5 5 5 25 
12 5 3 2 5 4 3 22 
13 3 2 4 3 3 3 18 
14 4 3 3 5 5 4 24 
15 4 2 2 5 5 5 23 
16 5 4 3 4 5 3 24 
17 4 4 2 3 4 3 20 
18 5 3 4 5 5 4 26 
19 4 2 2 3 2 2 15 
20 5 3 3 4 5 5 25 
21 5 4 2 5 4 4 24 
22 3 1 3 4 5 2 18 
23 5 1 2 3 5 4 20 
24 3 2 3 4 3 2 17 
25 5 3 1 4 5 5 23 
26 5 2 3 4 4 2 20 
27 4 4 3 5 5 4 25 
28 5 4 2 5 4 5 25 
29 5 3 4 4 3 4 23 
30 4 3 4 5 4 5 25 
31 4 1 2 5 5 2 19 
32 4 4 3 5 4 4 24 
33 4 2 2 5 5 5 23 
34 3 2 3 4 5 5 22 
35 5 2 3 5 5 5 25 
36 4 3 1 4 4 4 20 




38 4 3 2 4 4 3 20 
39 4 3 1 4 4 4 20 
40 5 3 2 4 4 4 22 
41 4 3 1 5 4 4 21 
42 5 3 1 4 5 2 20 
43 4 3 1 4 5 4 21 
44 4 3 2 4 5 4 22 
45 4 3 2 4 4 4 21 
46 4 3 2 4 5 3 21 
47 4 3 3 4 5 4 23 
48 4 3 3 4 4 4 22 
49 4 3 2 4 5 4 22 
50 3 3 1 4 4 4 19 
51 4 2 2 4 4 3 19 
52 5 3 2 5 5 3 23 
53 5 1 4 4 3 4 21 
54 3 4 3 4 4 4 22 
55 4 2 3 5 5 4 23 
56 3 2 4 5 5 4 23 
57 5 4 2 5 5 4 25 
58 5 3 3 4 5 4 24 
59 5 4 3 4 5 3 24 
60 4 3 4 2 5 4 22 
61 5 3 4 4 5 4 25 
62 4 3 2 4 4 4 21 
63 4 3 3 5 5 1 21 
64 4 3 3 5 5 5 25 
65 5 3 1 5 5 2 21 
66 4 2 3 4 5 3 21 
67 4 2 3 4 5 3 21 
68 3 2 4 4 3 3 19 
69 5 2 2 4 5 4 22 
70 5 2 3 5 3 5 23 
71 4 3 3 4 5 4 23 
72 5 3 3 5 5 4 25 
73 5 4 1 4 4 4 22 
74 5 3 2 4 5 3 22 







1) Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
Correlations 
 Y_1 Y_2 Y_3 Y_4 Y_5 Y_6 TOTAL 
Y_1 Pearson Correlation 1 ,253 ,396* ,207 ,518** ,461* ,700** 
Sig. (2-tailed)  ,177 ,030 ,273 ,003 ,010 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
Y_2 Pearson Correlation ,253 1 ,391* ,522** ,268 ,480** ,710** 
Sig. (2-tailed) ,177  ,033 ,003 ,152 ,007 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
Y_3 Pearson Correlation ,396* ,391* 1 ,319 ,438* ,297 ,697** 
Sig. (2-tailed) ,030 ,033  ,085 ,015 ,111 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
Y_4 Pearson Correlation ,207 ,522** ,319 1 ,259 ,248 ,646** 
Sig. (2-tailed) ,273 ,003 ,085  ,168 ,187 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
Y_5 Pearson Correlation ,518** ,268 ,438* ,259 1 ,144 ,654** 
Sig. (2-tailed) ,003 ,152 ,015 ,168  ,448 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
Y_6 Pearson Correlation ,461* ,480** ,297 ,248 ,144 1 ,643** 
Sig. (2-tailed) ,010 ,007 ,111 ,187 ,448  ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
TOTAL Pearson Correlation ,700** ,710** ,697** ,646** ,654** ,643** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 30 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 














2) Uji Validitas Variabel Pengalaman Kerja (X1) 
Correlations 
 X1_1 X1_2 X1_3 X1_4 X1_5 X1_6 X1_7 TOTAL 
X1_1 Pearson Correlation 1 ,115 ,038 ,204 -,020 -,075 ,000 ,531** 
Sig. (2-tailed)  ,546 ,843 ,280 ,915 ,692 1,000 ,220 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1_2 Pearson Correlation -,115 1 -,033 -,091 ,284 ,202 ,293 ,439** 
Sig. (2-tailed) ,546  ,861 ,631 ,129 ,285 ,116 ,015 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1_3 Pearson Correlation ,038 -,033 1 -,079 ,144 ,376* ,100 ,586** 
Sig. (2-tailed) ,843 ,861  ,679 ,448 ,041 ,599 ,035 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1_4 Pearson Correlation ,204 -,091 -,079 1 ,427* ,207 ,293 ,493** 
Sig. (2-tailed) ,280 ,631 ,679  ,019 ,272 ,116 ,006 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1_5 Pearson Correlation -,020 ,284 -,144 ,427* 1 ,318 ,421* ,612** 
Sig. (2-tailed) ,915 ,129 ,448 ,019  ,087 ,020 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1_6 Pearson Correlation -,075 ,202 ,376* ,207 ,318 1 ,480** ,749** 
Sig. (2-tailed) ,692 ,285 ,041 ,272 ,087  ,007 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1_7 Pearson Correlation ,000 ,293 ,100 ,293 ,421* ,480** 1 ,702** 
Sig. (2-tailed) 1,000 ,116 ,599 ,116 ,020 ,007  ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
TOTAL Pearson Correlation ,231 ,439* ,386* ,493** ,612** ,749** ,702** 1 
Sig. (2-tailed) ,220 ,015 ,035 ,006 ,000 ,000 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 












3) Uji Validitas Variabel Tingkat Pendidikan (X2) 
Correlations 
 X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 X2_5 X2_6 TOTAL 
X2_1 Pearson Correlation 1 ,409* ,016 ,072 ,130 ,184 ,548** 
Sig. (2-tailed)  ,025 ,935 ,707 ,493 ,329 ,002 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X2_2 Pearson Correlation ,409* 1 ,045 -,181 -,019 ,507** ,632** 
Sig. (2-tailed) ,025  ,814 ,339 ,922 ,004 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X2_3 Pearson Correlation ,016 ,045 1 ,108 ,314 ,362* ,520** 
Sig. (2-tailed) ,935 ,814  ,569 ,091 ,049 ,003 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X2_4 Pearson Correlation ,072 ,181 ,108 1 ,290 ,155 ,508** 
Sig. (2-tailed) ,707 ,339 ,569  ,120 ,414 ,098 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X2_5 Pearson Correlation ,130 -,019 ,314 ,290 1 ,315 ,548** 
Sig. (2-tailed) ,493 ,922 ,091 ,120  ,090 ,002 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X2_6 Pearson Correlation ,184 ,507** ,362* ,155 ,315 1 ,783** 
Sig. (2-tailed) ,329 ,004 ,049 ,414 ,090  ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
TOTAL Pearson Correlation ,548** ,632** ,520** ,308 ,548** ,783** 1 
Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,003 ,098 ,002 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 30 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 














4) Uji Validitas Variabel Kepribadian (X3) 
Correlations 
 X3_1 X3_2 X3_3 X3_4 X3_5 X3_6 TOTAL 
X3_1 Pearson Correlation 1 ,347 -,311 ,188 ,178 ,294 ,467** 
Sig. (2-tailed)  ,061 ,094 ,319 ,346 ,115 ,009 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X3_2 Pearson Correlation ,347 1 ,052 ,395* -,026 ,346 ,634** 
Sig. (2-tailed) ,061  ,785 ,031 ,892 ,061 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X3_3 Pearson Correlation -,311 ,052 1 ,127 ,128 -,022 ,530** 
Sig. (2-tailed) ,094 ,785  ,504 ,500 ,909 ,221 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X3_4 Pearson Correlation ,188 ,395* ,127 1 ,417* ,542** ,763** 
Sig. (2-tailed) ,319 ,031 ,504  ,022 ,002 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X3_5 Pearson Correlation ,178 -,026 -,128 ,417* 1 ,421* ,534** 
Sig. (2-tailed) ,346 ,892 ,500 ,022  ,021 ,002 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X3_6 Pearson Correlation ,294 ,346 -,022 ,542** ,421* 1 ,777** 
Sig. (2-tailed) ,115 ,061 ,909 ,002 ,021  ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
TOTAL Pearson Correlation ,467** ,634** ,230 ,763** ,534** ,777** 1 
Sig. (2-tailed) ,009 ,000 ,221 ,000 ,002 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 















1) Uji Reliabilitas Varabel Kinerja Karyawan (Y) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,757 6 
 
2) Uji Reliabilitas Variabel Pengalaman Kerja (X1) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 




3) Uji Reliabilitas Variabel Tingkat Pendidikan (X2) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 




4) Uji Reliabilitas Variabel Kepribadian (X3) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 























Spearman's rho Pengalaman Kerja Correlation Coefficient 1,000 ,455** 
Sig. (2-tailed) . ,000 
N 75 75 
Kinerja Correlation Coefficient ,455** 1,000 
Sig. (2-tailed) ,000 . 
N 75 75 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 








Spearman's rho Tingkat Pendidikan Correlation Coefficient 1,000 ,473** 
Sig. (2-tailed) . ,000 
N 75 75 
Kinerja Correlation Coefficient ,473** 1,000 
Sig. (2-tailed) ,000 . 
N 75 75 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 





Spearman's rho Kepribadian Correlation Coefficient 1,000 ,502** 
Sig. (2-tailed) . ,000 
N 75 75 
Kinerja Karyawan Correlation Coefficient ,502** 1,000 
Sig. (2-tailed) ,000 . 















Pengalaman Kerja Correlation Coefficient 1,000 ,272* ,501** ,455** 
Sig. (2-tailed) . ,018 ,000 ,000 
N 75 75 75 75 
Tingkat Pendidikan Correlation Coefficient ,272* 1,000 ,319** ,473** 
Sig. (2-tailed) ,018 . ,005 ,000 
N 75 75 75 75 
Kepribadian Correlation Coefficient ,501** ,319** 1,000 ,502** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,005 . ,000 
N 75 75 75 75 
Kinerja Karyawan Correlation Coefficient ,455** ,473** ,502** 1,000 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . 
N 75 75 75 75 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
